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En la presente investigación el objetivo general fue determinar la relación entre el 
clima institucional y el desempeño docente en el Nivel Primaria de la Institución 
Educativa Pública “San Ramón”. Ayacucho, 2017. La investigación fue de enfoque 
cuantitativo, tipo de estudio no experimental y diseño de investigación descriptivo 
correlacional y transversal. La muestra de estudio, no probabilística e intencionada, 
fue de 34 docentes del Nivel Primaria de la Institución Educativa, materia de 
investigación. La técnica para el recojo de datos fue la encuesta y su instrumento 
cuestionario de encuesta. El análisis estadístico se realizó mediante tablas de 
frecuencias relativas, para describir los resultados y para la prueba de hipótesis se 
empleó el estadígrafo no paramétrico Tau b de Kendall, al 95% de confianza y 5% 
de significancia, con la aplicación del software IBM – SPSS, versión 22. Luego del 
análisis estadístico los resultados determinaron que del 100% (34) de docentes, el 
79,4% (27) perciben el clima institucional en el nivel medio, igualmente el 97,1% 
(33) de docentes muestran un desempeño docente del nivel óptimo. En conclusión, 
estadísticamente, el clima institucional se relaciona débil, directa y positivamente 
con el desempeño docente en el Nivel de Educación Primaria de la Institución 
Educativa Pública “San Ramón” de Ayacucho, 2017. (tb = 0,349; p<0,05). 
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In the present investigation, the general objective was to determine the relationship 
between the institutional climate and the teaching performance in the Primary Level 
of the Public Educational Institution "San Ramón". Ayacucho, 2017. The research 
was of a quantitative approach, type of non-experimental study and design of 
correlational and transversal descriptive research. The sample of study, not 
probabilistic and intentional, was of 34 teachers of the Primary Level of the 
Educational Institution, subject of investigation. The technique for data collection 
was the survey and its survey questionnaire instrument. The statistical analysis was 
performed using tables of relative frequencies, to describe the results and for the 
test of hypothesis the non-parametric statistician Tau b of Kendall was used, at 95% 
confidence and 5% significance, with the application of IBM software - SPSS, 
version 22. After the statistical analysis, the results determined that 100% (34) of 
teachers, 79.4% (27) perceive the institutional climate at the middle level, and also 
97.1% (33) of teachers. they show a teaching performance of the optimum level. In 
conclusion, statistically, the institutional climate is related weakly, directly and 
positively with the teaching performance in the Primary Education Level of the Public 
Educational Institution "San Ramón" of Ayacucho, 2017. (tb = 0.349, p <0.05) 
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1.1. Realidad Problemática: 
 
Actualmente vivimos en un mundo globalizado y la principal preocupación de 
las instituciones, a nivel mundial, es la competitividad. La cual se refleja a nivel 
institucional, referido al clima de trabajo en la Institución Educativa y de manera 
particular, al desempeño docente. Por ello, las instituciones educativas deben 
promover cambios en diversos aspectos; asimismo, la implementación y uso de 
nuevas e innovadoras estrategias a través del cual se logre obtener ventajas frente 
a los numerosos desafíos que se presenta constantemente en la actualidad.  
 
La educación sirve para que los seres humanos desarrollen plenamente sus 
talentos y capacidades, permitiendo que cada uno pueda desarrollar y hacer 
realidad su proyecto de vida. El tema de interés, internacionalmente, es por un lado 
el clima institucional y, por otro, el desempeño docente. El presente trabajo de 
investigación pretende aportar elementos de juicio para que las autoridades 
educativas se interesen por mejorar no solo el clima institucional, sino también las 
condiciones de trabajo de los docentes a fin de que estos se sientan motivados a 
elevar la calidad de su desempeño. En el docente recae la responsabilidad de 
impartir aprendizajes significativos en el aula; asimismo, puede llegar a ser también 
un buen gestor institucional y convertirse además en un líder con responsabilidad 
social en bienestar de su comunidad. Su capacidad de liderazgo debe trascender 
los límites de la institución educativa. Situación que le permita ganarse el respeto y 
admiración de la comunidad, pero no para actuar con mirada de superioridad sobre 
esta, sino con modestia e inteligencia para conducir hacia la superación. El docente 
es un agente de cambio, un transformador de mentalidades, un formador de 
conciencias, un educador en el sentido más amplio de la palabra. En este contexto, 
el rol del docente junto con la del director de la Institución Educativa, permitirá que 
exista un clima propicio para el desempeño docente de manera positiva y para que 
los estudiantes logren aprendizajes significativos gracias a los cuales resulten 
reconocidos en su contexto social. 
 
A nivel nacional, el tema del clima institucional es trascendental ya que dirige 
a la Institución Educativa hacia el logro de las metas propuestas y hacia la 
excelencia, por lo cual, es preciso considerar que el docente es miembro de una 
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institución y cuando se integra al  trabajo, lleva a diario consigo una serie de 
conceptos preconcebidos sobre sí mismo, creencias, costumbres, expectativas 
acerca de qué es capaz de realizar, qué se merece y hacia dónde marcha la 
institución de la cual forma parte, y para ello es necesario la presencia de prácticas 
y condiciones favorables en la organización que le permitan gozar de estabilidad, 
seguridad, reconocimiento para alcanzar el equilibrio físico y mental de sus 
miembros para que éstos a su vez puedan trabajar con eficacia y eficiencia. 
 
La problemática regional, no es ajena a los problemas internacionales y 
nacionales; por lo que se debe asumir las permanentes transformaciones en los 
distintos campos de la configuración de nuestra sociedad, que es una exigencia 
para quienes integran una institución, y con mayor razón las instituciones 
educativas, asuman y fortalezcan su clima organizacional con una visión de cambio 
e innovación. Para alcanzar tal objetivo es necesario del compromiso y el 
involucramiento de los distintos agentes educativos, los mismos que permitan 
actuar con responsabilidad para establecer una atmósfera de trabajo caracterizado 
por la colaboración y participación activa de sus miembros. 
 
Por tal razón, es importante indicar que un entorno laboral, en el que exista 
una atmósfera de trabajo favorable, adecuada comunicación, responsabilidad, 
respeto mutuo entre los distintos agentes educativos, se logrará los objetivos 
institucionales establecidos por la escuela. 
 
El docente debe preocuparse porque sus estudiantes adquieran una 
conciencia transformadora, que miren desde el presente un futuro promisorio en el 
que ellos sean los nuevos integrantes que propicien cambios significativos en 
nuestra sociedad. Lo cual es acertado cuando el docente logre involucrarse en la 
problemática de su institución y participe de manera activa en la mejora de la 
calidad educativa. 
 
En nuestra actividad docente diaria, se observó que el problema del clima 
institucional tiene mucha relación con el desempeño docente, donde el papel del 
directivo es fundamental; si el director no establece un clima institucional adecuado, 
es muy probable que el desempeño docente se vea afectado, muchas veces no se 
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logran cumplir con las mestas y los objetivos estratégicos de la Institución; que, 
también se observa en los resultados académicos con los estudiantes. 
 
1.2. Trabajos previos: 
 
En la revisión de investigaciones referentes al tema tratado, no se lograron 
identificar estudios que refieren sobre las dos variables; se anotará las 
investigaciones que tengan cercanía al estudio. A nivel internacional se puede 
anotar: Polanco, C. A. (2014). “El Clima y la satisfacción laboral en los(as) Docentes 
del Instituto Tecnológico de Administración de Empresas (INATE) de la ciudad de 
San pedro Sula, Cortés”. Tesis del grado de Maestría en gestión de la Educación, 
por la Universidad Pedagógica Nacional Francisco Morazán de Tegucigalpa, 
México. Investigación de enfoque cuantitativo, con tipo de estudio no experimental 
y diseño de investigación descriptivo simple, se trabajó con una población muestra 
censal de 150 docentes con titulación en el nivel superior, que laboraban en las 
jornadas matutina, vespertina y nocturna de la Institución Tecnológica, en estudio. 
Para el recojo de datos, se utilizaron un cuestionario para el clima organizacional y 
el test proyectivo, basado en el Joint Descriptive Index (JDI) y el minessota 
Satisfaction Questionnaire (MSQ). 
 
Como conclusión, la investigadora anota que el clima laboral es idónea en la 
Institución investigada, garantizada por las adecuadas relaciones humanas entre 
los trabajadores, mientras que la satisfacción laboral está dentro de un nivel de 
satisfacción parcial; por lo cual, el clima laboral y sus distintas dimensiones influye 
en la satisfacción laboral, que repercute no solamente en el desempeño laboral de 
los docentes, también repercute en la calidad educativa del servicio a los jóvenes 
en proceso de formación. 
 
Paredes, B., Sánchez. M. y Salaiza, F. (2012). “La relación entre el clima 
laboral y el desempeño docente dentro del aula, en el nivel preescolar”. Tesis de 
grado por la Universidad Virtual de Anáhuac del Estado de México, México. Es de 
enfoque metodológico cuantitativo, de tipo no experimental y diseño correlacional y 
transversal. La muestra censal no probabilística fue de 72 docentes y directivos de 
la Zona Escolar JO37 del nivel prescolar en el departamento regional III de 
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Ecatepec. Como instrumentos se emplearon el cuestionario de encuesta del clima 
laboral y la ficha evaluativa de desempeño laboral. 
 
Las investigadoras, como conclusión anotan que existe relación entre 
algunas dimensiones del clima laboral (Trabajo personal, supervisión, trabajo en 
equipo y relaciones con los compañeros de trabajo, administración, comunicación, 
ambiente físico y cultural, capacitación y desarrollo, promoción y carrera, sueldos y 
prestaciones y orgullo de pertenencia) con los resultados globales del desempeño 
docente, cuyas dimensiones son: Eficiencia y eficacia; laboriosidad y compromiso; 
iniciativa y creatividad; y condiciones laborales. Este estudio permite valorar la 
importancia de generar un clima laboral adecuado que contribuya el mejor 
desempeño docente. 
 
Correa, J. A. (2013). “Relación existente entre el clima laboral y la propuesta 
de Gestión Educativa de la Facultad de Estudios a distancia de la UMG y su 
influencia en la motivación, el liderazgo y el trabajo en equipo desde la perspectiva 
de los diferentes actores que la integran”. Tesis de maestría en educación, por la 
Universidad Militar Nueva Granada de Bogotá, Colombia. Investigación cualitativa, 
con diseño etnográfico. Como instrumento emplea la ficha de análisis documental 
y el cuestionario de entrevista semi estructurada; la población muestra de estudio 
estuvo constituido por 35 funcionarios de la Facultad de Estudios a Distancia. 
 
 El investigador anota como conclusiones que, el clima laboral no es la 
adecuada, por tanto se requiere de una verdadera gestión educativa que permita 
mejorar las muchas falencias institucionales; no existe relación entre clima laboral 
y motivación, en cuanto que no existe alicientes y menos relaciones adecuadas 
entre los trabajadores y los directivos. Con respecto al clima laboral y el liderazgo, 
tampoco es óptimo, por lo que se hace necesario trabajar en cuanto al liderazgo 
directivo y docente, porque al parecer esta dimensión está afectando a la 
motivación. Finalmente, no existe un adecuado trabajo en equipo, siendo este 
aspecto muy fundamental para el crecimiento institucional. Frente a estas 
conclusiones, se puede afirmar que no hay presencia tácita de trabajar o 
preocupación por los temas relacionados al clima laboral, especialmente en los 
involucrados con la investigación. 
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 Luengo, Y. (2013). “Clima organizacional y desempeño laboral del docente 
en centros de Educación Inicial”. Trabajo de tesis del grado de Magíster Scientiarum 
en Educación, con mención en Gerencia de Organizaciones Educativas, por la 
Universidad de Zulia de Maracaibo, República Bolivariana de Venezuela. 
Investigación no experimental, de diseño descriptivo correlacional y transversal. La 
población muestra censal estuvo constituido por 49 directivos y docentes, el 
instrumento fue el cuestionario de encuesta, para las dos variables. 
 
 Como conclusión, la investigadora señala que, en las Instituciones 
investigadas predomina un clima autoritario, donde los directores no practican el 
liderazgo, por lo que los docentes no se sienten identificados con la Institución, que 
influyen de manera notoria en el desempeño docente. Además se encuentran 
debilidades en el manejo administrativo, sobre todo en la participación en equipos 
de trabajo y la socialización de valores. Estadísticamente, existe correlación alta y 
significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral. 
 
 Del mismo modo, a nivel nacional, se lograron hallar investigaciones con 
las dos variables en estudio, por lo que se anotará, los más cercanos a ellas. 
Tenemos a: Gamarra, H. C. (2014), en su trabajo “Percepción de directivos y 
docentes sobre cuatro categorías del clima organizacional en una Institución 
Educativa Estatal de la UGEL 04 de Comas”. Presentado, para optar el grado de 
magíster con Mención en Gestión de la Educación. La investigación de campo de 
carácter cualitativo y de carácter descriptivo. Técnica de recojo de datos la 
entrevista semiestructurada. Población es de tres docentes y dos directivos. 
 
La investigadora señala como conclusión, es necesario destacar la 
existencia de descontento de algunos docentes respecto a la percepción de la 
confianza entre directivos y docentes, por cuanto existen demandas de mejorar el 
ambiente laboral y adecuada intervención y manejo de desacuerdos y conflictos. 
Además, es notorio la presencia de grupos de profesores con diferente nivel de 
confianza, que perjudica al trabajo en equipo. Situación que desfavorece a la 
Institución en la consecución de un clima laboral adecuado. Con respecto a la 
segunda categoría: Presión, se encontró insatisfacción laboral de los docentes, 
probablemente por la falta de supervisiones constantes, acompañamiento y 
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reuniones de coordinación que favorezcan en la retro alimentación de sus labores 
docentes; en tal sentido es muy importante la presencia de liderazgo por parte de 
las altas autoridades. En cuanto a la tercera categoría, apoyo, el personal docente 
se siente satisfecho, en cuanto reciben el apoyo necesario por la Dirección en sus 
actividades de índole personal como profesional. Con respecto a la cuarta 
categoría, reconocimiento, directivos y docentes no se sienten reconocidos ni 
verbal o documentadamente por las labores que realizan en beneficio institucional 
y de sus estudiantes, insatisfacción que repercute en el aspecto motivacional de los 
trabajadores y esta a su vez en el desempeño laboral. Finalmente, señala que estas 
cuatro categorías estudiadas influyen de manera significativa en el comportamiento 
laboral de los docentes, por ello se haría necesario realizar actividades culturales 
para lograr los objetivos organizacionales establecidos.  
 
Hidalgo, J. I. y Huerta, R.A. (2014), realizaron el trabajo de investigación, “El 
clima institucional y su relación con el desempeño docente en las instituciones 
educativas de Mallas, Yacya y Acopalca del distrito de Huari, 2013”. Para la 
obtención del grado de Magíster en Educación, con mención en Gestión e 
Innovación Educativa por la Universidad Católica Sedes Sapientiae de Huari, Perú. 
La investigación es básica y descriptiva; le corresponde el diseño no experimental, 
transversal-correlacional. Se trabajó con el personal docente de tres localidades del 
distrito de Huari: Mallas, Yacya y Acopalca, con un total de 32 docentes. El 
cuestionario de encuesta fue el instrumento utilizado para el recojo de datos. 
 
Se señala como conclusión, existe una correlación significativa baja entre el 
clima institucional y el desempeño docente en las Instituciones Educativas de 
Mallas, Yacya y Acopalca del distrito de Huari. Nivel de correlación que está de 
acuerdo al comportamiento de las variables; el clima institucional es valorado como 
alto, con tendencia al regular y el desempeño docente es calificado en los niveles 
alto y muy alto. Con respecto a la relación entre la variable clima institucional y la 
dimensión gestión académica del desempeño docente, la correlación es moderada. 
Del mismo modo no hay relación entre el clima institucional y las dimensiones 
función docente y eficacia laboral del desempeño docente, esto debido a que las 
variables y las dimensiones fueron calificadas en niveles altos; por lo que una 
variable de nivel alto no puede tener una relación significativa con otra variable del 
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nivel alto. Entonces se puede inferir que el clima institucional no tiene relación 
significativa con el desempeño docente; al parecer los docentes realizan su trabajo 
profesional sin considerar el factor ambiental de trabajo, en cuanto que no existe 
una buena relación entre los Directores y los docentes en las Instituciones 
Educativas investigadas. 
 
 Mendoza, A. H. (2011). “Relación entre clima institucional y desempeño 
docente en instituciones educativas de inicial de la Red N° 9 – Callao”. Tesis del 
grado de Maestro en educación por la Universidad San Ignacio de Loyola de Lima, 
Perú. Investigación cuantitativa, de tipo descriptivo correlacional y diseño 
correlacional transversal. La muestra de estudio estuvo conformado por 45 
profesores y 205 padres de familia. El instrumento fue el cuestionario de encuesta 
por cada variable estudiada. 
 
 De manera general existe una relación significativa entre el clima institucional 
y el desempeño docente; del mismo modo, a nivel específico existe relación 
significativa entre el desempeño docente y las dimensiones: comportamiento 
institucional, capacidad organizacional y dinámica institucional del clima 
institucional.  
 
 Pérez, Y. M. (2012). “Relación entre el clima institucional y desempeño 
docente en Instituciones Educativas de la Red N° 1 Pachacutec – Ventanilla”. Tesis 
de Maestría en educación con mención en Evaluación y acreditación de la Calidad 
de la Educación, por la Universidad San Ignacio de Loyola de Lima, Perú. El tipo 
de estudio es correlacional y diseño descriptivo correlacional. La muestra no 
probabilística fue de 100 docentes de las instituciones educativas de la Red N° 1 
de Lima. Los instrumentos utilizados fueron el cuestionario de encuesta para el 
clima institucional y la prueba escrita para el desempeño docente. 
 
 Se encontró, de manera general, que existe correlación positiva y moderada 
entre el clima institucional y el desempeño docente. De manera específica, existe 
relación moderada y positiva entre las dimensiones del clima institucional 
(comunicación, motivación, confianza y participación) y la variable desempeño 
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docente en las instituciones educativas públicas de la Red N° 1 de Pachacutec en 
ventanilla. 
 
 López – Delgado, J. (2017). “Relación entre clima institucional y desempeño 
docente de los instructores militares en la Escuela Militar de Chorrillos”. Tesis del 
grado de Maestría en Educación con mención en Teorías y Gestión Educativa, por 
la Universidad de Piura, Perú. Investigación cuantitativa, de tipo no experimental y 
diseño descriptivo correlacional y transversal. La muestra no probabilística e 
intencionada estuvo constituida por 31 oficiales de la Escuela Militar de Chorrillos. 
Los instrumentos fueron el cuestionario de encuesta para las dos variables en 
estudio. 
 
 Como conclusión, el investigador señala que, en el aspecto general, existe 
una relación moderada y positiva entre el clima institucional y el desempeño 
docente. A pesar de que los encuestados no sienten el apoyo necesario por parte 
de las autoridades de la Institución, el desempeño docente tiene relación moderada 
y positiva con las dimensiones motivación y participación del clima institucional. 
Igualmente, existe relación alta y positiva entre las dimensiones del desempeño 
docente (capacidades pedagógicas, emocionalidad y relaciones interpersonales) y 
la variable clima institucional; por cuanto los instructores tiene alta capacidad 
pedagógica y autoestima.  
 
 Barriga, R. D. (2016). “Clima organizacional y desempeño docente en la 
Universidad “Jaime Bauzate y Meza” Jesús María – Lima, 2016”. Tesis del grado 
de Magíster e Educación con mención en Gestión de la Educación, por la 
Universidad Nacional Mayor de San Marcos de Lima, Perú. Investigación científica 
cuantitativa básica, de tipo no experimental y diseño correlacional y transeccional. 
La muestra no probabilística estuvo conformada por 40 docentes de la Universidad 
“Jaime Bauzate y Meza”. Para recolectar los datos se utilizaron dos cuestionarios 
de encuesta para las variables estudiadas. 
 
 De manera general, existe relación directa y significativa entre el clima 
organizacional y el desempeño docente, en cuanto el coeficiente de correlación Rho 
Spearman es alta de 0,755. Del mismo modo, existe relación directa y significativa 
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entre las dimensiones de talento humano y cultura organizacional del clima 
organizacional y el desempeño docente. De la misma manera, existe relación 
moderada y positiva entre la dimensión diseño organizacional y desempeño 
docente. 
 
 En el ámbito regional, no se encontraron trabajos de investigación con las 
dos variables estudiadas. Se anotarán aquellos que tengan cierta relación con 
alguna de ellas. Juárez, E. y Quispe, L. D. (2014). “Clima organizacional y 
desempeño laboral docente en las instituciones educativas públicas de secundaria 
en la zona rural del distrito de Tambo – Ayacucho, 2012”. Tesis del grado de 
Magíster en Administración de la Educación, por la Universidad César Vallejo de 
Trujillo, con sede en Ayacucho, Perú. Investigación no experimental y básica y 
diseño comparativo correlacional. La muestra probabilística estuvo conformada por 
40 docentes y 90 estudiantes de tres instituciones educativas de Tambo. Como 
instrumento se utilizaron el cuestionario de encuesta para las dos variables 
estudiadas. 
 
 De manera general, los investigadores concluyen que, existe relación 
significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral docente en las 
instituciones educativas de la zona rural de Tambo. Del mismo modo, en el análisis 
estadístico se concluye que existe relación significativa entre el clima 
organizacional y las dimensiones del desempeño laboral docente (talento y 
actividad, responsabilidad y cumplimiento e instrumentos de gestión) en las 
Instituciones educativas del nivel secundaria Juan Pablo II, San Salvador y Raúl 
Dolorier La Serna de Tambo. 
 
 Riveros, C. y Jaime, R. (2014). “El clima institucional y su repercusión en la 
administración educativa en la Institución Educativa Pública “José Gabriel 
Condorcanqui” de Carmen Alto. Ayacucho, 2014”. Tesis del grado de Magíster en 
Administración de la Educación, por la Universidad César Vallejo de Trujillo con 
sede en Ayacucho, Perú. Estudio de tipo no experimental y diseño descriptivo 
correlacional, transversal, con una muestra no probabilística intencionada de 26 
docentes y administrativos de la Institución mencionada. Los instrumentos de recojo 
de datos fueron el cuestionario de encuesta, para las dos variables en estudio.   
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 Los investigadores concluyen que, existe relación moderada y positiva entre 
el clima institucional y la administración educativa en la Institución Educativa 
investigada. Igualmente, las dimensiones: motivación, liderazgo y reciprocidad, del 
clima institucional se relaciona moderada y positivamente con la administración 
educativa en la Institución Educativa Pública “José Gabriel Condorcanqui” del 
distrito de Carmen Alto, 2014. 
 
 Chipana, A. y Melgar, M.E. (2014). “Clima escolar percibido y su relación con 
el rendimiento académico de los niños y niñas del V ciclo de la Institución Educativa 
N° 38485/Mx-P de Llusita. Ayacucho, 2011”. Tesis del grado de Magíster en 
Administración de la Educación, por la Universidad César Vallejo de Trujillo con 
sede en Ayacucho, Perú. Respecto a la metodología, la investigación es 
cuantitativa, de tipo no experimental y díselo correlacional transversal, que tuvo 
como muestra no probabilística a 70 niños y niñas del V ciclo de la Institución 
Educativa ya mencionada; los instrumentos fueron el cuestionario de encuesta y la 
lista de chequeo. 
 
 Como conclusión más importante señala que el clima escolar percibido se 
relaciona alta y directamente con el rendimiento académico de niños y niñas 
investigadas; lo mismo ocurre cuando se realiza los análisis estadísticos con las 
dimensiones: interpersonal, instruccional y disciplinario del clima escolar percibido 
y el rendimiento académico. Cuanto más favorable es el clima escolar es mayor el 
rendimiento académico. 
 
 Huamaní, M. y Palacios, D. (2014). “Clima institucional y gestión pedagógica 
administrativo en la Institución Educativa “Luis Carranza”. Ayacucho, 2014”. Tesis 
del grado de Magíster en Administración de la Educación por la Universidad César 
Vallejo de Trujillo con sede en Ayacucho, Perú. Investigación cuantitativa de tipo no 
experimental y diseño descriptivo correlacional y transversal; con una población 
muestra de 100 docentes, administrativos y personal de servicio de la institución ya 
mencionada; como instrumentos emplearon el cuestionario de encuesta para las 
variables en estudio. Los resultados demuestran que existe relación moderada 
entre el clima institucional y la gestión pedagógica y administrativa de la Institución 
Educativa Pública “Luis Carranza” de Ayacucho, en el año 2017. Asimismo, las 
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dimensiones liderazgo, las relaciones y la comunicación e información del director 
del clima institucional se relaciona significativamente con la gestión pedagógica 
administrativa en la institución educativa, materia de investigación. 
 
 Vallejos, A. S. (2013). “Plan de fortalecimiento del clima institucional y su 
influencia en las relaciones interpersonales de los docentes del nivel primario”. 
Trabajo de tesis para optar el grado de Magíster en Administración de la Educación 
por la Universidad César Vallejo de Trujillo, con sede en Ayacucho, Perú. 
Investigación cuantitativa, de tipo experimental y diseño pre experimental, que 
trabajó con una población muestra no probabilística de 9 docentes del nivel Primaria 
de menores de la Institución Educativa Pública de Vinchos, cuyos instrumentos 
fueron la ficha de observación y la prueba de fortalecimiento del clima institucional.  
 
 Luego de la aplicación del pre y post test se concluye que el plan de 
fortalecimiento del clima institucional influye significativamente en las relaciones 
interpersonales en docentes del nivel Primaria de Menores de la Institución 
Educativa Pública de Vinchos. De igual modo, los puntajes alcanzados por los 
docentes investigados en la post prueba son mayores a los obtenidos en la pre 
prueba, en las dimensiones convivencia laboral, trabajo en equipo y comunicación 
de la variable relaciones interpersonales, nos indican la influencia significativa del 
plan de fortalecimiento del clima institucional. 
   
1.3. Teorías relacionadas al tema: 
 
1.3.1. Clima Institucional 
 
El clima institucional está caracterizado por un estilo de gestión en la 
Institución Educativa, lo que permite marcar la diferencia con respecto a otras 
Instituciones. Sobre el particular, Scott (2003), sostiene que el clima organizacional 
de una Institución Educativa influye significativamente en el rendimiento del 
profesor.  Pone énfasis en su explicación cuando hace referencia que el docente 
presta mayor atención a su entorno laboral que a sus estudiantes, situación que 
afecta directamente el trabajo con los estudiantes. Se evidencia en la actitud de 
reacción constante ante exigencias que cree no corresponderle, a partir de esta 
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situación podemos entender que si el docente maximiza sus esfuerzos para lograr 
buenos resultados de los estudiantes no lo logrará porque se debe priorizar en 
brindar un óptimo clima de bienestar para un buen desempeño. Es decir, relaciona 
la eficiencia del docente con un buen clima organizacional en la Institución 
Educativa.  
 
Al interior de las Instituciones Educativas es importante encontrar las 
fortalezas y las debilidades con la finalidad de poner en conocimiento a toda la 
comunidad educativa para tomar las medidas necesarias, que permitan el logro de 
los objetivos planteados. Los procesos de gestión de las Instituciones Educativas 
deben tener como misión principal la búsqueda constante  de la eficiencia y la 
eficacia,  que está  relacionada con lo que se espera de un producto, de un proceso 
del servicio que presta la Institución Educativa, y la aceptación de los servicios que 
se brinda  a  partir de la satisfacción de  las necesidades de quienes las demandan 
o reciben, es decir de los beneficiarios directos de la Institución Educativa 
(estudiantes, padres de familia y comunidad en general). 
 
Al respecto, Vega (2004), manifiesta que un aspecto relevante de cualquier 
institución educativa es la calidad de su ambiente psicosocial, aquellas 
peculiaridades del ambiente que tienen una orientación social, ya sea en cuanto a 
su origen o a sus resultados. Por consiguiente, en el contexto educativo, el 
ambiente se refiere a la atmósfera, al clima que predomina en la Institución 
Educativa y la satisfacción de los individuos que la conforman. Una Institución 
Educativa al igual que otras organizaciones posee un contexto psicosocial propio 
en el cual interactúan los miembros de la comunidad educativa: estudiantes, 
docentes, directivos, jerárquicos, personal de mantenimiento y administrativos, 
donde los procedimientos, la toma de decisiones, las relaciones con los superiores 
o las interacciones profesionales y sociales con los compañeros de trabajo, 
determinan un clima que puede o no producir niveles de satisfacción que modifican 
el comportamiento de los miembros de una organización.  
 
Consideramos valioso el aporte de Fox (1973), quien señala que el clima de 
una institución educativa es el resultado del tipo de programa, de los procesos 
utilizados, de las condiciones ambientales que caracterizan la Institución Educativa 
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como una organización y como un agrupamiento de estudiantes, de las oficinas, 
del personal y de los estudiantes. El clima es un factor crítico que repercute en la 
salud y la eficacia de la Institución Educativa.  Puede convertirse en un factor de 
desarrollo para todas las personas que están involucradas en el quehacer 
educativo. Es importante mencionar, que toda Institución Educativa como 
organización está compuesta como un sistema social, y que presenta metas 
planificadas, definidas y compartidas, en donde existen normas y personas 
(directivos, alumnos, profesores, padres de familia, etc), cada uno con roles 
diferentes que comparten entre sí y son elementos significativos y valiosos del 
ámbito cultural. Esas experiencias contribuyen a su desarrollo como personas. De 
este modo Trujillo (2003) sostiene que, la Institución Educativa es susceptible de 
modificaciones, en sus procesos, en su funcionamiento como parte de las diversas 
interacciones entre las personas y las variables de la organización, los mismos que 
son interpretados, valorados y asumidos desde la percepción de cada miembro de 
la Institución Educativa. La suma de esas individualidades constituye la unidad que 
viene a ser la Institución Educativa. El clima puede ser saludable o no, satisfactorio 
o insatisfactorio y esto está en estrecha relación de su percepción y cómo se sientan 
los docentes durante el quehacer educativo.  
 
En este contexto, es prioritario señalar que las Instituciones Educativas son 
las responsables de configurar un clima que propicie el logro de los objetivos 
educativos demandados por la institución. Toda persona que se desenvuelve en un 
clima estable sin presiones ni sorpresas (con total plenitud de trabajar con 
entusiasmo), donde trabaje en armonía con sus compañeros se sentirá motivado y 
gozará de una actitud positiva ante la organización y el logro de sus metas será 
significativo. El clima de una institución se caracteriza por ser positivo cuando 
muestra un ambiente físico apropiado, actividades pertinentes para cada ocasión, 
motivadora, una comunicación clara y coherente con los principios y valores 
morales, que tenga como característica el respeto y el trato cordial entre docentes, 
directivos y alumnos, la capacidad de escucharse y valorarse unos a otros. Con 
pleno respeto y confianza. Es también aquel en que sus miembros están en 
condiciones de manera voluntaria a ofrecer apoyo ante las dificultades por las que 
atraviesan los colegas, siendo solícitos capaces de ayudar (solidarios ante toda 
adversidad), y esto les permite sobrellevar mejor esas situaciones, y por último que 
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tengan la capacidad y voluntad para resolver sus conflictos. De este modo, el 
análisis organizacional permite conocer y valorar la dinámica educativa que se 
presenta entre los miembros de la Institución Educativa. 
 
1.3.2. Tipos de clima institucional 
 
Domínguez (1996), Plantea seis tipos de clima institucional, para lo cual 
considera la función del líder y el tipo de participación de los profesores:  
 
a. Clima abierto. El docente participa activa y libremente. La autonomía del 
docente le permite trabajar sin mayor control que la de él mismo, es líder. El 
director no precisa vigilar de cerca el trabajo de los docentes. Los docentes 
se sienten gratificados y satisfechos de su trabajo y están suficientemente 
motivados para resolver los obstáculos que se les presente.  
 
El papel del director es establecer el equilibrio entre el logro de los 
objetivos de la Institución Educativa y la presión de los docentes para 
satisfacer las necesidades personales y del grupo.  
 
El director es líder hábil y de gran influencia capaz de canalizar los 
sentimientos del grupo, reconoce las diferencias de opinión y las tensiones, 
tiene capacidad de diálogo y persuasión personal, motiva a los docentes a 
orientar sus energías creativas responsablemente hacia la obtención de los 
objetivos, favoreciendo oportunidades para la satisfacción de sus 
necesidades individuales y sociales. Está en permanente comunicación con 
los docentes, padres de familia y estudiantes de la Institución Educativa. 
 
b. Clima autónomo. El sistema de dirección otorga amplia libertad para 
promover las interacciones del grupo a fin de satisfacer necesidades y 
alcanzar los objetivos de la Institución Educativa.  
 
Se otorga un conjunto de normas y reglamentos para facilitar el 
desarrollo de las diversas actividades, y el estilo de liderazgo permite 
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controlar el cumplimiento de dichas actividades. El docente se ve involucrado 
en el quehacer educativo de manera autónoma. 
 
El estilo de gestión y moral organizativa es elevado a la innovación y 
a la creatividad, la dirección que se ejerce está en condiciones de realizar 
cambios de manera creativa a la estructura de la organización que beneficie 
el buen funcionamiento de la Institución Educativa.  
 
c.  Clima controlado. La dirección pone énfasis en el logro de los objetivos 
planteados con la finalidad   de cumplir con las necesidades de grupo.  
  
Se caracteriza por un elevado nivel de formalización en las relaciones 
de grupo, las relaciones y vínculos de asociación y cooperación voluntario 
se presentan débiles.  Los docentes carecen de iniciativa propia para realizar 
actividades en bien de la Institución Educativa. Sólo actúan si se les exige el 
cumplimiento de una determinada actividad. Asignando tareas específicas y 
el procedimiento que deben seguir.  
 
  Encontramos al grupo de docentes que no entregan su tiempo para la 
mejora de la Institución Educativa tampoco para la orientación de los 
estudiantes. 
 
   Estructura autoritaria del director, escasa participación de los 
docentes en el quehacer educativo.  
 
d. Clima familiar.  Se considera como prioridad la satisfacción de las 
necesidades del grupo sobre las metas de la organización. 
 
  Las lealtades de los miembros, están más orientadas hacia los 
intereses profesionales que hacia los organizativos.  
La dirección impide que se realicen cambios que modifiquen el “ambiente 
familiar” que distingue al clima de la institución Educativa. No es tolerante 
para incrementar modificaciones en la estructura organizativa. La mejora del 




e. Clima paternal. El director tiene una figura activa está presente en todos los 
eventos y participa en los pequeños detalles de la vida de la Institución 
Educativa. Como está involucrado en las actividades, da recomendaciones 
para ejecutar adecuadamente una actividad que signifique el logro de las 
metas propuestas.  
    
Muestra consideración y un aparente interés por el bienestar personal 
de los miembros de la Institución Educativa, es exageradamente paternal, 
no tiene mayor interés por satisfacer las verdaderas necesidades de los 
miembros trata de servirse de ellos.  
 
Muestra gran interés por el trabajo, actitud que es observada y 
aceptada por el grupo de docentes, su actuación es vista de manera 
contraria porque no ofrece un ideal u objetivo que estimule al grupo, se 
evidencia poco motivador.  
   
Consecuentemente se observa bajo rendimiento, poca cohesión en 
las relaciones con la dirección, insuficiente nivel de satisfacción, carece de 
respeto a la labor ejecutada. 
 
f. Clima cerrado. La dirección de acuerdo a las normas, tiene en cuenta la 
disciplina como norma de control en las distintas actividades de la 
organización para que de esta forma trabajen con mayor dedicación. El 
director tiene como aliado al conjunto de normas legales para hacer cumplir 
las funciones y a veces es incongruente por la falta de manejo de criterio, lo 
que muchas veces ocasiona dificultades.  
 
Se tiene a docentes con poca iniciativa, la carencia de vías de 
comunicación flexible con la dirección ocasiona una sensación de 
arbitrariedad y autoritarismo en la Institución Educativa, la actuación del 
director no muestra interés en resolver los impedimentos que los docentes 




El director considera al trabajo como el mero cumplimiento de lo 
establecido por las normas; los docentes no ofrecen mayor resistencia, y los 
destina a tareas limitadas sin mayor exigencia, no se aprovecha la inventiva 
y capacidad creadora de los docentes, la pasividad, la rutina el desinterés y 
la falta de responsabilidad en el trabajo son características típicas de este 
clima  
 
1.3.3. Niveles de clima institucional: 
 
El clima en las relaciones con el exterior de la escuela. Son las relaciones 
que se establece con la comunidad. La comunidad tiene su propia óptica de la 
Institución Educativa desde afuera. 
 
Al respecto, Rodríguez. (2004) sostiene que las relaciones con la comunidad 
está integrado con elementos debidamente estructurados, personales y funcionales 
de la institución. Estos elementos están integrados y otorgan un estilo particular a 
la Institución Educativa que dependerá de los resultados que se produzcan al 
interior de la institución y su repercusión en la comunidad. 
 
El clima en las relaciones en la Institución educativa. Conjunto de 
relaciones que se establecen al interior de la Institución Educativa entre todos los 
miembros de la comunidad educativa  directivos, jerárquicos, profesores, personal 
administrativo y personal de mantenimiento. Además considera a las relaciones que 
se establece con los padres de familia. 
 
El clima en las relaciones en el aula. Son el conjunto de relaciones que se 
establecen entre los profesores, los alumnos y las normas estipuladas para el 
desarrollo de una sesión de clase. 
 
1.3.4. Dimensiones de clima institucional 
 





Comportamiento institucional. Se considera al sistema de normas de 
costumbres y tradiciones de la actividad humana, donde las personas 
comprometidas con un determinado comportamiento institucional deben prepararse 
para desempeñar sus roles convenientes. Los cuales se manifiestan con frecuencia 
en códigos formales, las diferencias individuales de personalidad afectan el 
comportamiento institucional en alguna forma. Los conflictos que surgen dentro de 
una Institución Educativa, a veces se deben a confrontaciones de personalidad, 
pero con mayor frecuencia al cumplimiento de los roles institucionales. 
 
Capacidad organizacional. Sobre el particular, Lusthaus, Ch. y otros 
(2002), manifiestan que es una habilidad de una institución para utilizar sus 
recursos en la ejecución de actividades planificadas, en la gestión de procesos se 
evalúa la manera en que la institución maneja sus relaciones humanas y sus 
interacciones vinculadas con el trabajo.  
 
La estructura identifica las relaciones entre la forma como se orienta una 
Institución Educativa y su misión; así como las funciones que cumplen las personas 
y las finanzas en las actividades frecuentes de la institución, en la cual la capacidad 
de la organización maneja sus relaciones externas como relaciones 
interinstitucionales. Para Robbins (2009), es un campo de estudio que tiene la 
finalidad de investigar el impacto que los individuos, los grupos y la estructura tienen 
sobre el comportamiento dentro de las instituciones, con el propósito de aplicar 
dicho conocimiento para mejorar la efectividad en todos sus ámbitos en las 
Instituciones Educativas. 
 
Dinámica institucional. Sobre esta dimensión, Nava H. (2009), sostiene 
que la dinámica institucional es vista desde una perspectiva psicológica y social, en 
la cual la institución educativa es un órgano donde las personas actúan y en donde 
se diseñan dificultades en términos de problemas y trabajan para su solución. Ello 
no se da solo en situaciones críticas o de riesgo, sino también en condiciones 
óptimas y favorables.  
 
Por ello es de vital importancia el manejo de un diagnóstico que refleje todas 
sus fortalezas y debilidades de la Institución Educativa. El grado de la dinámica, el 
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tipo de movimiento, está dado por la existencia de estrategias y mecanismos a 
emplear y la capacidad de acción que adopten en la toma de decisiones que se 
realiza en la Institución Educativa. 
 
1.3.2. Desempeño docente 
 
El desempeño docente entendida desde la óptica de su efectividad, Hunt 
(2008), da especial importancia a la calidad y las cualidades que presentan los 
docentes, cuyo desempeño debe evidenciarse como eficiente a nivel de la 
Institución Educativa y la comunidad. Las Instituciones Educativas no son iguales 
cada uno tiene sus propias particularidades; se diferencian según los resultados 
que obtienen los cuales están en función de la calidad de la educación propias de 
docentes cuyos estudiantes obtienen aprendizajes de calidad; podemos resumir en 
los siguientes enunciados: 
 
- Están comprometidos con los estudiantes y su aprendizaje. Compromiso que 
está expresado en el logro de metas que se plantea. 
 
- Conocen las materias o áreas que enseñan y saben cómo enseñarlas. Para 
ello se ha preparado y está en constante actualización.  
 
-   Son responsables de la gestión y monitoreo del aprendizaje. Como directos 
responsable del trabajo pedagógico con los estudiantes, buscan el logro de los 
propósitos planteados. 
 
-   Piensan sistemáticamente acerca de sus prácticas y aprenden de la 
experiencia. 
 
La escuela es el espacio en el que los profesores pasan gran parte de su 
vida, dedicados a la formación de los estudiantes y preocupados por mejorar su 
quehacer educativo. La vida diaria en este contexto no está libre de conflictos y 
malos entendidos. Los docentes requieren de algunos años de experiencia laboral 
para fortalecer su vocación y capacidad profesional que ponen a prueba también 
su salud emocional. 
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Sobre el tema, Wilson (1992) manifiesta, que el buen desempeño profesional 
de los docentes como de cualquier otro profesional y que puede determinarse por 
lo que sabe y puede ser la manera de cómo se desempeña o desde los resultados 
que logra con su trabajo. El logro que alcanza el docente respecto a su labor se ve 
enfocado en el desenvolvimiento de los estudiantes. 
 
Mientras que Hernández (1999) afirma que el docente debe tener un amplio 
conocimiento del área que enseña y el modo de cómo ello puede tener sentido para 
sus estudiantes.  El docente desde que es un profesional  se ha preparado y posee 
conocimientos los cuales pone en práctica durante el proceso enseñanza-
aprendizaje,  tienen dominio del tema a tratar, investiga, se informa, debe de estar 
de acuerdo con los avances y cambios que la ciencia exige, debe estar a la 
vanguardia del conocimiento, debe siempre utilizar un lenguaje adecuado al nivel 
que enseña, un lenguaje comprensible y que promueva al diálogo y al aprendizaje 
de los estudiantes, el docente entrega lo que sabe pensando solo en lo que los 
estudiantes requieren de él. Debe poseer conocimientos sobre las disciplinas 
académicas con las que debe lograr que los estudiantes construyan sus 
aprendizajes, lo que le permita manejar información sobre las particularidades del 
grupo educativo e individualidades de cada uno de los estudiantes. 
 
De acuerdo a Sánchez (2008), las áreas de desempeño docente tienen que 
ver con las siguientes dimensiones: dominio tecnológico, científico, responsabilidad 
en el desempeño de sus funciones, relaciones interpersonales y formación en 
valores éticos.  Por otra parte, Valdés (2004) expresa, las siguientes dimensiones 
en el desempeño docente: capacidades pedagógicas, emocionalidad, 
responsabilidad en el desempeño de sus funciones y relaciones interpersonales. 
Capacidades pedagógicas, está referida la actividad pedagógica que es uno de 
los dominios más complejos del trabajo humano. La ejecución con resultados 
positivos requiere que el docente muestre una sólida formación científica, así como 
profundos conocimientos, capacidades y habilidades pedagógicas para el logro de 
aprendizajes significativos. 
 
Además, es importante considerar un elemento fundamental que es la 
emocionalidad. Sobre el particular, Valdés (2004) manifiesta que los procesos 
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emocionales y los estados emocionales y sentimientos, constituye la forma usual y 
característica en que se experimentan los sentimientos. Los cuales marcan la 
dimensión psicológica de los docentes que les permitirá relacionarse con los 
estudiantes y otras personas de su entorno. La emoción es la experimentación 
directa, inmediata, de cualquier sentimiento. En consecuencia, todo docente debe 
aprender a autorregularse, a controlar sus emociones de orientación negativa en el 
proceso de enseñanza-aprendizaje y en general en sus relaciones interpersonales 
con sus estudiantes, padres, directivos, jerárquicos y colegas.  
 
Responsabilidad en el desempeño de sus funciones. Sobre el particular, 
Valdés (2004), expresa que es una dimensión que se refiere al cumplimiento de sus 
funciones como docente. Valdés (2004) considera dentro de la misma, la asistencia 
y puntualidad, el grado de participación en las sesiones o en jornadas de reflexión 
entre los docentes, el cumplimiento de la normatividad, capacitarse 
constantemente, implicación personal en la toma de decisiones de la Institución 
Educativa. 
 
Relaciones interpersonales. Valdés (2004), con relación a esta dimensión 
expresa que hay tener en cuenta el carácter complicado de las interrelaciones del 
colectivo escolar, de sus organizaciones, del colectivo pedagógico, la familia, la 
comunidad y las organizaciones sociales. En este tipo de relaciones desempeña un 
papel significativo las relaciones maestro-alumno, no sólo dentro del aula durante 
el desarrollo de la clase, sino también en el trabajo que el maestro desarrolla fuera 
de la clase. Podemos concluir expresando que el desempeño docente abarca no 
sólo la tarea dentro del aula, sino la tarea que se realiza dentro de las instituciones 
educativas, aquí se incluyen aspectos como: capacidades pedagógicas, la 
emocionalidad del docente, responsabilidad en el desempeño de sus funciones 
laborales, relaciones interpersonales con la comunidad educativa. 
 
1.4. Formulación del Problema: 
1.4.1. Problema general: 
 ¿Cómo se relaciona el clima Institucional y el desempeño docente en el Nivel 
de Educación Primaria de la Institución Educativa Pública “San Ramón”. 
Ayacucho, 2017?  
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1.4.2. Problemas específicos: 
 
1. ¿Cómo se relaciona la comunicación y el desempeño docente en el Nivel de 
Educación Primaria de la Institución Educativa Pública “San Ramón”. 
Ayacucho, 2017? 
  
2. ¿Cómo se relaciona la motivación y el desempeño docente en el Nivel de 
Educación Primaria de la Institución Educativa Pública “San Ramón”. 
Ayacucho, 2017?  
 
3. ¿Cómo se relaciona la confianza y el desempeño docente en el Nivel de 
Educación Primaria de la Institución Educativa Pública “San Ramón”. 
Ayacucho, 2017?  
 
4. ¿Cómo se relaciona la participación y el desempeño docente en el Nivel de 
Educación Primaria de la Institución Educativa Pública “San Ramón”. 
Ayacucho, 2017?  
 
1.5. Justificación del estudio: 
 
Se observó que existen muchas dificultades en cuanto al clima institucional 
en la Institución Educativa Pública “San Ramón” que repercuten de una u otra 
manera en el desempeño docente, por lo que, hoy es más que necesario la 
importancia de estudiar este álgido problema. La investigación es relevante en sí 
misma, en la medida que el producto final del estudio es el análisis de la práctica 
docente dentro de un clima institucional, que se ha demostrado en anteriores 
investigación, como factor asociado a la explicación de los resultados académicos 
logrados por los estudiantes. 
 
Tiene relevancia social, en cuanto el estudio aporta con información 
actualizada sobre el clima institucional y el desempeño docente; toda vez que estos 
dos procesos se constituyen en un indicador de calidad de una organización 
educativa, donde un conjunto de personas, de manera individual o grupal, 
interactúan entre sí. 
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Desde el punto de vista teórico, se puede inferir, que para comprender el 
problema es necesario analizar las diferentes teorías que sobre el tema sustentan 
muchos investigadores; por lo que, se puede afirmar que el presente estudio 
contribuirá en el enriquecimiento de la literatura científica sobre los temas tratados, 
sobre todo cuando se aplica a una nueva población, como los docentes del Nivel 
primaria de una Institución educativa enclavada en la ciudad. 
 
Metodológicamente es importante porque las técnicas, instrumentos y los 
análisis estadísticos son antecedentes para aplicarlos en otras investigaciones 
futuras y ser comprendidos cabalmente; del mismo modo, aportará en el 
planteamiento de estrategias educativas y administrativas para mejorar esta 




1.6.1. Hipótesis general: 
 
 El clima Institucional se relaciona directa y positivamente con el desempeño 
docente en el Nivel de Educación Primaria de la Institución Educativa Pública 
“San Ramón”. Ayacucho, 2017.  
 
1.6.2. Hipótesis específicas: 
 
1. La comunicación se relaciona directa y positivamente con el desempeño 
docente en el Nivel de Educación Primaria de la Institución Educativa Pública 
“San Ramón”. Ayacucho, 2017. 
  
2. La motivación se relaciona directa y positivamente con el desempeño 
docente en el Nivel de Educación Primaria de la Institución Educativa Pública 
“San Ramón”. Ayacucho, 2017. 
 
3. La confianza se relaciona directa y positivamente con el desempeño docente 
en el Nivel de Educación Primaria de la Institución Educativa Pública “San 
Ramón”. Ayacucho, 2017. 
35 
 
4. La participación se relaciona directa y positivamente con el desempeño 
docente en el Nivel de Educación Primaria de la Institución Educativa Pública 




1.7.1. Objetivo general: 
 
 Establecer la relación entre el clima institucional y el desempeño docente en 
el Nivel de Educación Primaria de la Institución Educativa Pública “San 
Ramón”. Ayacucho, 2017.  
 
1.7.2. Objetivos específicos: 
 
1. Definir la relación entre la comunicación y el desempeño docente en el Nivel 
de Educación Primaria de la Institución Educativa Pública “San Ramón”. 
Ayacucho, 2017. 
  
2. Interpretar la relación entre la motivación y el desempeño docente en el Nivel 
de Educación Primaria de la Institución Educativa Pública “San Ramón”. 
Ayacucho, 2017. 
 
3. Examinar la relación entre la confianza y el desempeño docente en el Nivel 
de Educación Primaria de la Institución Educativa Pública “San Ramón”. 
Ayacucho, 2017. 
 
4. Demostrar la relación entre la participación y el desempeño docente en el 
Nivel de Educación Primaria de la Institución Educativa Pública “San 



































2.1. Diseño de investigación 
 
La investigación presentada es de tipo no experimental y diseño descriptivo 
correlacional y transversal. Es investigación de tipo no experimental, porque no se 
manipula intencionalmente una o más variables. No se hacen variar 
intencionalmente las variables en estudio. Es descriptivo porque puntualizan los 
fenómenos o hechos que se observa, pero identificando las diferentes áreas o 
dimensiones del problema. Hernández, R. et al; 2010). 
 
Es investigación correlacional y transversal, porque se establecerán 
relaciones entre las variables, vale decir, se trata de determinar si una variable está 
asociada con otra, pero no explica las relaciones causales que entre ellas implica. 
Así, como lo señala Hernández, R. et al (2010), el estudio correlacional permite 
determinar el grado y tipo de fuerza de la relación entre dos variables. Es 










  M = Muestra de la investigación 
  O1 = Observación a la variable 1 
  O2 = Observación a la variable 2 
  r = Relación entre variables 
 
2.2. Variables, operacionalización 
 
2.2.1. Variables: 
Variable 1 = Clima institucional 
Variable 2 = Desempeño docente  
           O1 
M              r 
           O2 
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caracterizado por un 
estilo de gestión, lo 
que permite marcar 
diferencias con 





el rendimiento del 
profesor.   
El clima 
institucional se 








 Nivel de comunicación 
 Funcionalidad de 
normas. 
MOTIVACIÓN: 
 Grado de satisfacción  
 Valor profesional 
CONFIANZA: 
 Sinceridad en las 
relaciones 
 Trato amical 
PARTICIPACIÓN 
 Participación en 
actividades 
institucionales 
 Trabajo en equipo 
ORDINAL 
Bajo  = 1 
Medio= 2 
Alto   = 3 
Desempeño 
docente 
Hunt (2008). Debe 
ser entendida desde 
su efectividad, 
dándose importancia 
a la calidad y 




eficiente a nivel de la 
Institución Educativa 
y la comunidad. 
El desempeño 
docente se 










 Dominio de tema  
 Estrategias de E – A. 
EMOCIONALIDAD: 
 Promoción de valores  
 Interés por el 
aprendizaje 
RESPONSABILIDAD 
EN EL DESEMPEÑO 
DE SUS FUNCIONES: 






 Respeto a ideas 
 Ambientes adecuados 
ORDINAL 
Malo     = 1 
Regular= 2 
Óptimo = 3 
 
 




La población está referida al conjunto total de individuos, objetos o medidas 
que poseen características similares observables en un lugar y momento 
determinado. (Hernández, R. et al; 2010). En la presente investigación está 
representada por treinta y cuatro docentes, directivos y jerárquicos de la Institución 
Educativa Pública “San Ramón” de Ayacucho, del Nivel Primaria, del año 2017, que 





VARONES MUJERES TOTAL 
Sub Director 01 00 01 
Docentes 08 25 33 
TOTAL 09 25 34 
   FUENTE: CAP Institucional - 2017 
 
2.3.2. Muestra de estudio: 
 
La muestra, según Hernández, R. et al (2010) es un subconjunto que 
representa fielmente a una población. En el presente estudio está representada por 
todo el conjunto de la población, es decir 34 directivos y docentes del Nivel Primaria 




El muestreo empleado en la presente investigación fue el no probabilístico e 
intencional, por las características propias de la Institución donde se realizó el 
estudio. Es una población pequeña, por lo que también se puede llamar como 
población censal. 
 




V.1: Encuesta Cuestionario de encuesta 
V.2: Encuesta Cuestionario de encuesta 
 
2.4.1. Técnicas de recolección de datos: 
 
Las técnicas vienen a ser el conjunto de mecanismos, medios y sistemas de 
dirigir, recolectar, conservar, reelaborar y transmitir los datos. (Sabino, C.; 1992). 
En el presente estudio se empleó, como técnica de recojo de datos el Cuestionario 
de encuesta.  
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El cuestionario de encuesta, es un método de investigación que tiene la 
capacidad de dar respuestas a problemas descriptivos o la relación de variables, 
después de recoger información de manera sistemática, según un diseño 
establecido. Por lo cual, puede ser utilizada para entregar descripciones de los 
objetos de estudio, detectar patrones y establecer relaciones entre características 
o entre eventos científicos. (Sabino, C.; 1992).   
 
2.4.2. Instrumentos de recolección de datos: 
 
El instrumento de recojo de datos, en principio, es cualquier recurso de la 
que puede valerse o utilizar el investigador para aproximarse a los fenómenos y 
sacar de ellos la información requerida. (Sabino, C.; 1992) En el estudio se 
emplearon el instrumento cuestionario de encuesta, con la finalidad de obtener 
datos sistemáticos de las dos variables en estudio. 
 
El cuestionario de encuesta, es un documento que recoge en forma 
sistemática los indicadores de las variables estudiadas e incluidas en el objetivo de 
la investigación. El cuestionario que se plantea a la población muestra tiene un 
conjunto de preguntas, que pueden ser abiertas o cerradas. (Sabino, C.; 1992).   
 
2.4.3. Ficha técnica de los instrumentos: 
 
2.4.3.1. Ficha técnica del Cuestionario de Clima Institucional: 
 




Mario Martín Bris (1999). Universidad de Alcalá, España. 
Yolanda Pérez Huamán (2010) Universidad San Ignacio 
de Loyola, Lima. 
 
Adaptación Allccahuamán Aronés, Fredy. Universidad César Vallejo 
de Trujillo, con sede en Ayacucho, Perú. 2017. 
 
Administración Individual o colectiva 
 
Duración 15 minutos aproximadamente 
 
Objetivo Evaluar el clima institucional. 
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Descripción El test está constituido por 30 ítems, distribuido en cuatro 
dimensiones: Comunicación (06 ítems), Motivación (07 




De contenido, validado por juicio de expertos, 
catedráticos con grados de magíster y doctor de la 
Universidad San Ignacio de Loyola. Valor del índice de V 
de Aiken = 0,98.  
En Ayacucho, validación estadística, con valores 





Tiene una fiabilidad de 0,951 puntos (confiabilidad muy 
alta). 
 
Norma de Evaluación: 
CLIMA INSTITUCIONAL 
BAJO MEDIO ALTO 
30 – 50 51 – 70 71 – 90 
Comunicación 06 – 10 11 – 14 15 – 18 
Motivación 07 – 12 13 – 17 18 – 21 
Confianza 05 - 08 09 - 11 12 – 15 
Participación 12 – 20 21 – 28 29 – 36 
 
2.4.3.2. Ficha técnica del cuestionario desempeño docente 
 




Héctor Valdez Veloz (2004) 
Luis Salluca (2010). Universidad San Ignacio de Loyola. 
Lima, Perú 
 
Adaptación Allccahuamán Aronés, Fredy. Universidad César Vallejo 
de Trujillo, con sede en Ayacucho, Perú. 2017. 
 
Administración Individual o colectiva 
 
Duración 15 minutos aproximadamente 
 
Objetivo Evaluar el desempeño laboral del docente. 
 
Descripción El test está constituido por 24 ítems, distribuido en cuatro 
dimensiones: Capacidades pedagógicas (6 ítems), 
Emocionalidad (6 ítems), Responsabilidad en el 
desempeño de sus funciones (6 ítems) y Relaciones 
interpersonales (6 ítems).  
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Validez De contenido, validado por juicio de cinco expertos, 
catedráticos con grados de magíster y doctor de la 
Universidad San Ignacio de Loyola. Valor del índice de V 
de Aiken = 0,98.  
En Ayacucho, validación estadística, con valores 





Tiene una fiabilidad de 0,954 puntos (confiabilidad muy 
alta). 
 
Norma de Evaluación: 
 
DESEMPEÑO DOCENTE 
MALO REGULAR ÓPTIMO 
24 – 40 41 – 56 57 – 72 
Capacidades pedagógicas 06 – 10 11 – 14 15 – 18 
Emocionalidad 06 – 10 11 – 14 15 – 18 
Responsabilidad en el desempeño de 
sus funciones 
06 – 10 11 – 14 15 – 18 




Según Hernández, R. et al (2010), la validez es el grado en que un 
instrumento de investigación ciertamente mide la variable que pretende medir. En 
el presente estudio se realizó la medición por validez estadística, empleando el 
estadígrafo R de Pearson, en una muestra piloto de 15 docentes con similares 
características a la muestra en estudio; cuyos resultados fueron los siguientes: 
 
VARIABLES VALORES CON R DE PEARSON 
Clima Institucional 0,35 a 0,87 
Desempeño docente 0,58 a 0,75 
 
 Los valores, en las dos variables analizadas, son mayores a 0,21, entonces 
los instrumentos son válidos estadísticamente. Por lo cual, los instrumentos 






“La confiabilidad de un instrumento de medición se refiere al grado en que 
su aplicación repetida al mismo sujeto u objeto produce resultados iguales” 
(Hernández, R. et al; 2006; p. 277).  
 
Palella y Martins (2003), consigna la siguiente escala de interpretación: 
 
RANGOS MAGNITUD 
0,81 a 1,00 Muy Alta 
0,61 a 0,80 Alta 
0,41 a 0,60 Moderada 
0,21 a 0,40 Baja 
0,01 a 0,20 Muy baja 
 
 
Para el presente caso, la confiabilidad del instrumento se realizó mediante el 
coeficiente de alfa de cronbach, en una muestra piloto de 15 docentes con similares 
















,945 ,951 30 
 
 La confiabilidad del instrumento clima institucional es 0,951, establecida en 
el nivel de muy alta confiabilidad. Por lo cual el instrumento es muy altamente fiable, 


















,937 ,954 24 
 
 La confiabilidad del instrumento desempeño docente es 0,954, establecida 
en el nivel de muy alta confiabilidad. Por lo cual, los resultados arrojados por el 
instrumento serán muy altamente fiables. 
 
2.5. Métodos de análisis de datos 
 
Para la obtención de los resultados, se procesaron los datos obtenidos 
estadísticamente; para los resultados descriptivos se utilizaron tablas de 
frecuencias relativas simples y para los resultados inferenciales, se realizó la 
prueba de hipótesis con el estadígrafo de Tau b de kendall, al 95% de confianza y 
5% de significancia. La elección del estadígrafo, se hizo por el criterio de que los 
datos obtenidos tienen configuración no normal de datos y escalas iguales de 
medición ordinal. La prueba de normalidad de datos se realizó mediante el test de 
Shapiro Wilk, en tanto que la población es menor a 50, cuyos resultados se 
muestran a continuación:  
 
S - W 
NIVEL DE CLIMA 
INSTITUCIONAL 
NIVEL DE DESEMPEÑO 
LABORAL 
Shapiro Wilk (Estadístico) 0,729 0,433 
Sig. asintót. (bilateral) 0.000 0,000 
 
 En las dos variables analizadas, el significado asintótico hallado (0,000) es 
menor al nivel de significancia 0,05, entonces los datos obtenidos son de 
configuración no normal. 
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2.5.1. Nivel de correlación: 
 
RANGOS NIVEL 
0,80 a 1,00 Correlación Alta o Fuerte 
0,50 a 0,79 Correlación Moderada 
0,20 a 0,49 Correlación Baja o Débil 
0,00 a 0,19 Ausencia de correlación 
 
2.6. Aspectos éticos 
 
La presente investigación tuvo en cuenta los principios de confidencialidad y 
consentimiento informado en la aplicación de los instrumentos de recojo de datos, 
de la misma manera se tuvo igual criterio en el tratamiento de la información. 
Haciendo uso de las normas APA, en el tratamiento de citas directas e indirectas, 
se respetó el derecho de autoría respecto al material bibliográfico utilizado en la 








































3.1. Resultados descriptivos: 
 
Tabla N° 01 
Nivel del desempeño docente en el nivel Primaria de la Institución Educativa Pública 





MALO 00 00,0 
REGULAR 01 02,9 
ÓPTIMO 33 97,1 
TOTAL 34 100,0 
  FUENTE: Base de datos. N = 34 
 
En la tabla 01, se visibiliza, del 100% (34) de docentes, el 97,1% (33) de 
docentes califican el desempeño docente en el nivel óptimo, el 02,9% (01) de 
docentes lo evaluaron en el nivel regular, y ninguno de ellos lo calificaron en el nivel 
malo. 
 
Tabla N° 02 
Nivel del Clima Institucional en el Nivel Primaria de la Institución Educativa Pública 





BAJO 06 17,7 
MEDIO 27 79,4 
ALTO 01 02,9 
TOTAL 34 100,0 
FUENTE: Base de datos. N = 34 
 
 En la Tabla N° 02, se observa, del 100% (34) de docentes encuestados, el 
79,4% (27) de docentes califican el clima institucional en el nivel medio; el 17,7% 
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(06) de docentes lo calificaron en el nivel bajo; y solamente el 02,9% (01) de 
docentes lo calificaron en el nivel alto.  
 
Tabla N° 03 
Nivel de las dimensiones del Clima Institucional en el Nivel Primaria de la Institución 
Educativa Pública “San Ramón”. Ayacucho, 2017. 
 
NIVEL 
DIMENSIONES DEL CLIMA INSTITUCIONAL 
COMUNICACIÓN MOTIVACIÓN CONFIANZA PARTICIPACIÓN 
ni % ni % ni % ni % 
BAJO 10 29,4 10 29,4 12 35,3 09 26,5 
MEDIO 21 61,8 20 58,8 13 38,2 22 64,7 
ALTO 03 08,8 04 11,8 09 26,5 03 08,8 
TOTAL 34 100,0 34 100,0 34 100,0 34 100,0 
FUENTE: Base de datos. N = 34 
 
 En la Tabla N° 03, es observable, del 100% (34) de docentes del Nivel 
Primaria de la Institución Educativa Pública “San Ramón” de Ayacucho, en la 
dimensión Comunicación del clima institucional, el 61,8% (21) de docentes lo 
calificaron en el nivel medio; el 29,4% (10) de docentes lo evaluaron en el nivel 
bajo; y solamente el 08,8% (3) de docentes lo calificaron en el nivel alto. 
 
 En la dimensión motivación del clima institucional; del 100% (34) de 
docentes, el 58,8% (20) de docentes lo calificaron en el nivel medio, el 29,4% (10) 
de docentes lo evaluaron en el nivel bajo; y solamente el 11,8% (04) de docentes 
lo calificaron en el nivel alto. 
 
 En la dimensión confianza del clima institucional, del 100% (34) de docentes, 
el 38,2% (13) de docentes lo calificaron en el nivel medio; el 35,3% (12) de docentes 
lo calificaron en el nivel bajo; y el 26,5% (09) de docentes lo evaluaron en el nivel 
alto. 
 
 En la dimensión participación del clima institucional, del 100% (34) de 
docentes, el 64,7% (22) de docentes lo calificaron en el nivel medio; el 26,5% (09) 
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de docentes lo calificaron en el nivel bajo; y el 8,8% (03) de docentes lo calificaron 
en el nivel alto. 
 
 Estos resultados, nos permiten afirmar que el clima institucional en el Nivel 
Primaria de la Institución Educativa Pública “San Ramón” se encuentra en el nivel 
medio, con tendencia a bajo. Sin embargo el desempeño docente se halla en el 
nivel óptimo; por lo que se puede afirmar que el clima institucional es ajeno al 
desempeño docente. 
 
Tabla N° 04 
Nivel de desempeño docente según el clima institucional en la Institución Educativa 
Pública “San Ramón” de Ayacucho, 2017. 
 
CLIMA INSTITUCIONAL*DESEMPEÑO DOCENTE tabulación cruzada 
 
DESEMPEÑO DOCENTE 
Total REGULAR ÓPTIMO 
CLIMA INSTITUCIONAL BAJO Recuento 1 5 6 
Recuento esperado ,2 5,8 6,0 
% del total 2,9% 14,7% 17,7% 
MEDIO Recuento 0 27 27 
Recuento esperado ,8 26,2 27,0 
% del total 0,0% 79,4% 79,4% 
ALTO Recuento 0 1 1 
Recuento esperado ,0 1,0 1,0 
% del total 0,0% 2,9% 2,9% 
Total Recuento 1 33 34 
Recuento esperado 1,0 33,0 34,0 
% del total 2,9% 97,1% 100,0% 
FUENTE: Base de datos. N = 34 
 
 En la tabla N° 04, se puede observar, del 100% (34) docentes encuestados, 
el 79,4% (27) califica el clima institucional en el nivel medio; mientras que el 97,1% 
(33) de docentes califican el desempeño docente en el nivel óptimo. 
 
 Para un nivel medio del clima institucional le corresponde un nivel óptimo de 






Tabla N° 05 
 
Nivel de desempeño docente según la comunicación del clima institucional en la 
Institución Educativa Pública “San Ramón” de Ayacucho, 2017. 
 
COMUNICACIÓN*DESEMPEÑO DOCENTE tabulación cruzada 
 
DESEMPEÑO DOCENTE 
Total REGULAR ÓPTIMO 
COMUNICACIÓN BAJO Recuento 1 9 10 
Recuento esperado ,3 9,7 10,0 
% del total 2,9% 26,5% 29,4% 
MEDIO Recuento 0 21 21 
Recuento esperado ,6 20,4 21,0 
% del total 0,0% 61,8% 61,8% 
ALTO Recuento 0 3 3 
Recuento esperado ,1 2,9 3,0 
% del total 0,0% 8,8% 8,8% 
Total Recuento 1 33 34 
Recuento esperado 1,0 33,0 34,0 
% del total 2,9% 97,1% 100,0% 
FUENTE: Base de datos. N = 34 
 
 
En la tabla N° 05, se puede observar, del 100% (34) docentes encuestados, 
el 61,8% (21) califica la dimensión comunicación del clima institucional en el nivel 
medio; mientras que el 97,1% (33) de docentes califican el desempeño docente en 
el nivel óptimo. 
 
 Para un nivel medio de la dimensión comunicación del clima institucional le 












Tabla N° 06 
 
Nivel de desempeño docente según la motivación del clima institucional en la 
Institución Educativa Pública “San Ramón” de Ayacucho, 2017. 
 
MOTIVACIÓN*DESEMPEÑO DOCENTE tabulación cruzada 
 
DESEMPEÑO DOCENTE 
Total REGULAR ÓPTIMO 
MOTIVACIÓN BAJO Recuento 1 9 10 
Recuento esperado ,3 9,7 10,0 
% del total 2,9% 26,5% 29,4% 
MEDIO Recuento 0 20 20 
Recuento esperado ,6 19,4 20,0 
% del total 0,0% 58,8% 58,8% 
ALTO Recuento 0 4 4 
Recuento esperado ,1 3,9 4,0 
% del total 0,0% 11,8% 11,8% 
Total Recuento 1 33 34 
Recuento esperado 1,0 33,0 34,0 
% del total 2,9% 97,1% 100,0% 
FUENTE: Base de datos. N = 34 
 
 
En la tabla N° 06, se puede observar, del 100% (34) docentes encuestados, 
el 58,8% (20) califica la dimensión motivación del clima institucional en el nivel 
medio; mientras que el 97,1% (33) de docentes califican el desempeño docente en 
el nivel óptimo. 
 
 Para un nivel medio de la dimensión motivación del clima institucional le 












Tabla N° 07 
 
Nivel de desempeño docente según la confianza del clima institucional en la 
Institución Educativa Pública “San Ramón” de Ayacucho, 2017. 
 
CONFIANZA*DESEMPEÑO DOCENTE tabulación cruzada 
 
DESEMPEÑO DOCENTE 
Total REGULAR ÓPTIMO 
CONFIANZA BAJO Recuento 1 11 12 
Recuento esperado ,4 11,6 12,0 
% del total 2,9% 32,4% 35,3% 
MEDIO Recuento 0 13 13 
Recuento esperado ,4 12,6 13,0 
% del total 0,0% 38,2% 38,2% 
ALTO Recuento 0 9 9 
Recuento esperado ,3 8,7 9,0 
% del total 0,0% 26,5% 26,5% 
Total Recuento 1 33 34 
Recuento esperado 1,0 33,0 34,0 
% del total 2,9% 97,1% 100,0% 
FUENTE: Base de datos. N = 34 
 
 
En la tabla N° 07, se puede observar, del 100% (34) docentes encuestados, 
el 38,2% (13) califica la dimensión confianza del clima institucional en el nivel 
medio; mientras que el 97,1% (33) de docentes califican el desempeño docente en 
el nivel óptimo. 
 
 Para un nivel medio de la dimensión confianza del clima institucional le 












Tabla N° 08 
 
Nivel de desempeño docente según la participación del clima institucional en la 
Institución Educativa Pública “San Ramón” de Ayacucho, 2017. 
 
PARTICIPACIÓN*DESEMPEÑO DOCENTE tabulación cruzada 
 
DESEMPEÑO DOCENTE 
Total REGULAR ÓPTIMO 
PARTICIPACIÓN BAJO Recuento 1 8 9 
Recuento esperado ,3 8,7 9,0 
% del total 2,9% 23,5% 26,5% 
MEDIO Recuento 0 22 22 
Recuento esperado ,6 21,4 22,0 
% del total 0,0% 64,7% 64,7% 
ALTO Recuento 0 3 3 
Recuento esperado ,1 2,9 3,0 
% del total 0,0% 8,8% 8,8% 
Total Recuento 1 33 34 
Recuento esperado 1,0 33,0 34,0 
% del total 2,9% 97,1% 100,0% 
FUENTE: Base de datos. N = 34 
 
 
En la tabla N° 08, se puede observar, del 100% (34) docentes encuestados, 
el 64,7% (22) califica la dimensión participación del clima institucional en el nivel 
medio; mientras que el 97,1% (33) de docentes califican el desempeño docente en 
el nivel óptimo. 
 
 Para un nivel medio de la dimensión participación del clima institucional le 












3.2. A Nivel Inferencial: 
 
3.2.1. Prueba de hipótesis: 
3.2.1.1. Prueba de hipótesis general 
a. Sistema de hipótesis: 
 
Hi:  El clima institucional se relaciona directa y positivamente con el desempeño 
docente en el Nivel de Educación Primaria de la Institución Educativa Pública 
“San Ramón” de Ayacucho. 2017. 
 
Ho:  El clima institucional NO se relaciona directa y positivamente con el 
desempeño docente en el Nivel de Educación Primaria de la Institución 
Educativa Pública “San Ramón” de Ayacucho. 2017. 
 
b. Tabla 09:  







tau_b de Kendall DESEMPEÑO 
DOCENTE 
Coeficiente de correlación 1,000 ,349* 
Sig. (bilateral) . ,042 
N 34 34 
CLIMA INSTITUCIONAL Coeficiente de correlación ,349* 1,000 
Sig. (bilateral) ,042 . 
N 34 34 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (2 colas). 
 
c. Resultados: 
Los resultados de la tabla 09, nos permite inferir que el significado (bilateral) 
obtenido es 0,042, menor al nivel de significancia 0,05; por lo que se acepta la 
hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula, es decir: “El clima institucional se 
relaciona directa y positivamente con el desempeño docente en el Nivel de 
Educación Primaria de la Institución Educativa Pública “San Ramón” de Ayacucho. 
2017” (tb= 0,349; p < 0,05). El coeficiente de correlación es 0,349, que refleja un 
nivel de baja o débil correlación. 
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3.2.1.2. Prueba de hipótesis específica 1 
 
a. Sistema de hipótesis: 
 
Hi:  La comunicación se relaciona directa y positivamente con el desempeño 
docente en el Nivel de Educación Primaria de la Institución Educativa Pública 
“San Ramón” de Ayacucho. 2017. 
 
Ho:  La comunicación NO se relaciona con el desempeño docente en el Nivel de 
Educación Primaria de la Institución Educativa Pública “San Ramón” de 
Ayacucho. 2017. 
 
b. Tabla 10:  






tau_b de Kendall DESEMPEÑO 
DOCENTE 
Coeficiente de correlación 1,000 ,240 
Sig. (bilateral) . ,155 
N 34 34 
COMUNICACIÓN Coeficiente de correlación ,240 1,000 
Sig. (bilateral) ,155 . 




Los resultados de la tabla 10, nos permite inferir que el significado (bilateral) 
obtenido es 0,155, mayor al nivel de significancia 0,05; por lo que se acepta la 
hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna, es decir: “La comunicación NO se 
relaciona con el desempeño docente en el Nivel de Educación Primaria de la 
Institución Educativa Pública “San Ramón” de Ayacucho. 2017” (tb= 0,240; p < 







3.2.1.3. Prueba de hipótesis específica 2 
 
a. Sistema de hipótesis: 
 
Hi:  La motivación se relaciona directa y positivamente con el desempeño 
docente en el Nivel de Educación Primaria de la Institución Educativa Pública 
“San Ramón” de Ayacucho. 2017. 
 
Ho:  La motivación NO se relaciona con el desempeño docente en el Nivel de 
Educación Primaria de la Institución Educativa Pública “San Ramón” de 
Ayacucho. 2017. 
 
b. Tabla 11:  






tau_b de Kendall DESEMPEÑO DOCENTE Coeficiente de correlación 1,000 ,234 
Sig. (bilateral) . ,163 
N 34 34 
MOTIVACIÓN Coeficiente de correlación ,234 1,000 
Sig. (bilateral) ,163 . 




Los resultados de la tabla 11, nos permite inferir que el significado (bilateral) 
obtenido es 0,163, mayor al nivel de significancia 0,05; por lo que se acepta la 
hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna, es decir: “La motivación NO se 
relaciona con el desempeño docente en el Nivel de Educación Primaria de la 
Institución Educativa Pública “San Ramón” de Ayacucho. 2017” (tb= 0,234; p < 





3.2.1.4. Prueba de hipótesis específica 3 
 
a. Sistema de hipótesis: 
 
Hi:  La confianza se relaciona directa y positivamente con el desempeño docente 
en el Nivel de Educación Primaria de la Institución Educativa Pública “San 
Ramón” de Ayacucho. 2017. 
 
Ho:  La confianza NO se relaciona con el desempeño docente en el Nivel de 
Educación Primaria de la Institución Educativa Pública “San Ramón” de 
Ayacucho. 2017. 
 
b. Tabla 12:  






tau_b de Kendall DESEMPEÑO DOCENTE Coeficiente de correlación 1,000 ,196 
Sig. (bilateral) . ,233 
N 34 34 
CONFIANZA Coeficiente de correlación ,196 1,000 
Sig. (bilateral) ,233 . 





Los resultados de la tabla 12, nos permite inferir que el significado (bilateral) 
obtenido es 0,233, mayor al nivel de significancia 0,05; por lo que se acepta la 
hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna, es decir: “La confianza NO se 
relaciona con el desempeño docente en el Nivel de Educación Primaria de la 
Institución Educativa Pública “San Ramón” de Ayacucho. 2017” (tb= 0,196; p < 





3.2.1.5. Prueba de hipótesis específica 4 
 
a. Sistema de hipótesis: 
 
Hi:  La participación se relaciona directa y positivamente con el desempeño 
docente en el Nivel de Educación Primaria de la Institución Educativa Pública 
“San Ramón” de Ayacucho. 2017. 
 
Ho:  La participación NO se relaciona con el desempeño docente en el Nivel de 
Educación Primaria de la Institución Educativa Pública “San Ramón” de 
Ayacucho. 2017. 
 
b. Tabla 13:  






tau_b de Kendall DESEMPEÑO 
DOCENTE 
Coeficiente de correlación 1,000 ,255 
Sig. (bilateral) . ,131 
N 34 34 
PARTICIPACIÓN Coeficiente de correlación ,255 1,000 
Sig. (bilateral) ,131 . 





Los resultados de la tabla 13, nos permite inferir que el significado (bilateral) 
obtenido es 0,131, mayor al nivel de significancia 0,05; por lo que se acepta la 
hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna, es decir: “La participación NO se 
relaciona con el desempeño docente en el Nivel de Educación Primaria de la 
Institución Educativa Pública “San Ramón” de Ayacucho. 2017” (tb= 0,255; p < 





























 En la actualidad, las instituciones educativas nacionales se encuentran 
sometidas a retos y cambios permanentes, como parte de las exigencias sociales 
que se producen a diario; por lo cual las Instituciones Educativas tienen el reto 
primordial de formar estudiantes competentes, cada día mejor. Desde esta óptica, 
las Instituciones Educativas requieren el establecimiento de un clima adecuado, 
que permitan mejorar la calidad educativa, en beneficio de la comunidad en general. 
 
 Según los estudios sobre el tema, se reconoce que un buen clima 
institucional beneficia los esfuerzos que conducen a la gestión educativa hacia la 
calidad y ésta a su vez en el desempeño docente; más aún si se considera que la 
educación debe buscar el desarrollo individual y colectivo de los estudiantes y que 
tengan la capacidad de participar y contribuir en el desarrollo de su sociedad y 
lograr beneficio individual. 
 
 En el trabajo que se presenta, se consideró a la totalidad de docentes del 
Nivel Primaria de la Institución Educativa Pública “San Ramón” de Ayacucho, en el 
año 2017, lo que permitió mostrar el estado actual del clima institucional y su 
relación con el desempeño docente, que a la postre fue el objetivo general. Los 
resultados nos demuestran que el clima institucional se encuentra en el nivel medio 
con tendencia al nivel bajo, en tanto que el 79,4% (27) de docentes califican el clima 
institucional en el nivel medio, el 17,7% (06) lo ubican en el nivel bajo y solamente 
el 2,9% (01) de docentes lo consideran en el nivel alto (Tabla 02), mientras que el 
97,1% (33) de docentes califican el desempeño docente en el nivel óptimo y 
solamente el 2,9% (01) de docente lo considera en el nivel regular (Tabla 01). Del 
mismo modo, en el análisis inferencial (Tabla 09) se obtiene un significado bilateral 
de 0,042, que es menor al nivel de significancia 0,05, por lo que estadísticamente 
se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula, es decir: “El clima 
institucional se relaciona directa y positivamente con el desempeño docente en el 
Nivel de Educación Primaria de la Institución Educativa Pública “San Ramón” de 
Ayacucho, 2017”; relación que es de un nivel bajo o débil, en tanto que el coeficiente 
de correlación Tau b de Kendall es 0,349. Resultados que estaría indicando que los 
docentes tienen una percepción media a baja del clima institucional, que no tiene 




 Muchas investigaciones sobre el tema hace referencia de la importancia de 
indagar sobre el clima institucional y su relación con el desempeño docente; entre 
ellos de Hidalgo y Huerta (2014), que realizaron la investigación sobre el clima 
institucional y su relación con el desempeño docente, que concluyen señalando la 
correlación es baja entre el clima institucional y el desempeño docente, nivel de 
correlación que está de acuerdo con el comportamiento de las variables, el clima 
institucional es valorado como alto, con tendencia al regular y el desempeño 
docente es calificado en los niveles alto y muy alto. Al respecto Scott (2003) 
sostiene que el clima institucional influye significativamente en el rendimiento del 
profesor, porque el docente presta mayor atención a su entorno laboral que a sus 
estudiantes; sin embargo, en muchos casos el docente trabaja en su labor 
profesional dejando de lado el clima institucional, que en alguna medida repercute 
en la calidad educativa de la Institución. 
 
 En el análisis de la dimensión comunicación y desempeño docente, el 
coeficiente de correlación es 0,240, que se ubica en el nivel de baja o débil 
correlación, que indica la baja percepción sobre la comunicación; resultado que 
tiene correlato con la percepción de los docentes sobre el clima institucional, el 
61,8% (21) lo califica en el nivel medio y el 29,4% (10) docentes lo califican en el 
nivel bajo, mientras que el desempeño docente es percibido en el nivel óptimo con 
97,1% (33) de docentes. En la prueba de hipótesis, el significado bilateral, 0,155, 
es mayor que el nivel de significancia, por lo que se acepta la hipótesis nula y se 
rechaza la hipótesis alterna, es decir: “La comunicación NO se relaciona con el 
desempeño docente en el Nivel de Educación Primaria de la Institución Educativa 
Pública “San Ramón” de Ayacucho, 2017”. Conclusiones que tienen similitud con 
los hallazgos de Paredes y Salaiza (2012), que en su trabajo de investigación sobre 
la relación del clima laboral y desempeño docente, concluyen que, a pesar de que 
existe relación baja entre el desempeño laboral del docente con algunas 
dimensiones del clima laboral, se observa que no hay relación entre la dimensión 
comunicación con el desempeño laboral, recomendando que se ponga mayor 
interés en mejorar la calidad del clima laboral. Esto se explica con la propuesta de 
Martín (1999), que indica sobre la eficacia de las instituciones educativas cuando 
existe un clima institucional adecuado, hecho que envuelve a los docentes, quienes 
son una de los actores principales del proceso educativo. Si no hay una buena 
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comunicación no habrá buenas relaciones interpersonales, será muy difícil el 
trabajo en equipo, no habrá un intercambio de estrategias y técnicas de enseñanza 
para mejorar el desempeño docente, entre otros; es decir, es muy trascendente la 
comunicación en una organización educativa. 
 
 Con respecto a la dimensión motivación del clima institucional y el 
desempeño docente, en la tabla 6 se obtiene que el 58,8% (20) de docentes 
perciben a la motivación en el nivel medio y el 29,4% (10) lo califican en el nivel 
bajo; mientras que el desempeño docente es percibido en el nivel óptimo, 97,1% 
(33) de docentes (Tabla N° 06). El coeficiente de correlación 0,234 nos indica una 
relación baja o débil; de la misma manera, el significado bilateral obtenido, 0,163, 
es mayor al nivel de significancia, por lo que se aceptó la hipótesis nula y se rechazó 
la hipótesis alterna, es decir: “La motivación NO se relaciona con el desempeño 
docente en el Nivel de Educación Primaria de la Institución Educativa Pública “San 
Ramón” de Ayacucho, 2017”. Resultados que tienen similitud con los hallazgos de 
Correa, J. A. (2013), que en su tesis de clima laboral y su relación con la propuesta 
de gestión educativa en la Facultad de Estudios a distancia de la UMG, concluyen 
señalando que el clima laboral no es la adecuada que impide solucionar los 
diferentes problemas institucionales, no hay relación entre el desempeño docente 
y la motivación del clima institucional, porque no existe alicientes y menos 
relaciones adecuadas entre trabajadores y directivos. Caligiori (2005), hace 
referencia de la necesidad de adecuar la estructura organizativa a las funciones 
sustantivas de la institución, que fomenten un mejor clima laboral, facilitando la 
coordinación y ejecución de decisiones, fomentando la motivación al trabajo e 
identificación con la institución, consecuentemente mejorará el desempeño 
docente. Explicación que es corroborado por Robbins (1987) que resume a la 
motivación como el deseo de hacer esfuerzos para lograr metas organizacionales, 
condicionado por la satisfacción personal. De todo ello, se puede deducir que la 
percepción de una mayor motivación permitirá el mejor desempeño laboral, no 
solamente de los docentes, sino de todos los trabajadores de la Institución.  
 
 Analizando la relación de la dimensión confianza del clima institucional y el 
desempeño docente, en la tabla 7, se puede observar que el 38,2% (13) de 
docentes perciben a la confianza en el nivel medio, el 35,3% (12) de docentes lo 
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perciben en el nivel bajo; mientras que el 97,1% (33) de docentes perciben el 
desempeño docente en el nivel óptimo. Del mismo modo, en la Tabla N° 11, el 
coeficiente de correlación Tau b de Kendall es 0,196, que indica ausencia o 
insignificante correlación, el significado bilateral obtenido es 0,233 mayor que el 
nivel de significancia 0,05, motivo por el cual se rechazó la hipótesis alterna y se 
aceptó la hipótesis nula, es decir: “La confianza NO se relaciona con el desempeño 
docente en el Nivel de Educación Primaria de la Institución Educativa Pública “San 
Ramón” de Ayacucho, 2017”. Estos resultados indican que los docentes tienen baja 
percepción de la confianza emanada por las autoridades institucionales, sin 
embargo tienen óptima percepción del desempeño docente. Hallazgos que fueron 
corroborados en la investigación de Luengo, Y. (2013), que en su trabajo de tesis 
de clima organizacional y desempeño laboral del docente, concluye afirmando que 
en las instituciones investigadas predomina un clima autoritario, no ha liderazgo 
directivo, por lo que los docentes no se sienten identificados con la institución y 
tienen poca o nula confianza al trabajo directivo, además hay debilidades en el 
manejo administrativo. Asencio (2007), al referirse de un clima institucional bajo, 
señala de los peligros que se genera, un clima institucional bajo hace que el 
personal de la institución se sienta frustrado en sus aspiraciones y en su 
desempeño y por ende, generalmente, hay rompimiento de relaciones 
interpersonales y baja calidad organizacional. Añade, que una mayor confianza 
permitirá a los trabajadores compartir necesidades y sueños, aceptar cambios 
estratégicos para mejorar la calidad institucional y consecuentemente el 
desempeño laboral.  
 
 En el análisis de la última dimensión, Participación del clima institucional y 
su relación con el desempeño docente, se observa que el 64,7% (22) de docentes 
perciben la participación en el nivel medio, el 26,5% (09) de docentes lo califican 
en el nivel bajo (Tabla N° 08). En el análisis inferencial, el coeficiente de correlación 
es 0,255 que refleja un nivel de baja o débil correlación; el significado bilateral es 
0,131, mayor que el nivel de significancia 0,05; por lo que hay necesidad estadística 
de aceptar la hipótesis nula y rechazar la hipótesis alterna, entonces: “La confianza 
NO se relaciona con el desempeño docente en el Nivel de Educación Primaria de 
la Institución Educativa Pública “San Ramón” de Ayacucho, 2017”. Esta correlación 
nos permite inferir que los directivos no propicia la participación en el quehacer 
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educativo de los profesores, padres de familia, personal administrativo y 
estudiantes. Resultado que se asemeja al obtenido por Gamarra (2014), que en su 
tesis sobre el tema, concluye señalando que en la institución investigada existe 
descontento de los docentes sobre la confianza y participación entre directivos y 
docentes, por cuanto existen demandas de mejorar el ambiente laboral y adecuada 
intervención y manejo de desacuerdos y conflictos. Las características propias de 
una institución generan climas determinados que repercuten sobre las 
motivaciones, confianza, identificación y participación de sus miembros, que se 
refleja en el comportamiento laboral de los servidores públicos. Frente a ello, Martín 
(1999), señala que el nivel que los directivos generan la participación de los 
trabajadores, docentes, padres de familia y estudiantes, hace que haya mejor 
trabajo efectivo, mejor desempeño docente. 
 
 Frente a estos resultados, se puede concluir señalando que la Institución 
Educativa, investigada, debe tomar urgentemente las medidas correctivas para 
mejorar el clima institucional, considerando que una investigación debe practicar la 






































1. Existe una relación baja o débil, directa y positiva entre el clima institucional y 
el desempeño docente en el Nivel Primaria de la Institución Educativa Pública 
“San Ramón” de Ayacucho, en el año 2017. (tb=0,349; p<0,05). Los docentes 
tienen percepción media sobre el clima institucional y percepción óptima sobre 
el desempeño docente. (Tabla 04). 
 
2. No existe relación entre la comunicación del clima institucional y el 
desempeño docente en el Nivel Primaria de la Institución Educativa Pública 
“San Ramón” de Ayacucho, en el año 2017. (tb=0,240; p<0,05). Los docentes 
tienen percepción media sobre la comunicación y percepción óptima sobre el 
desempeño docente. (Tabla 05). 
 
3. No existe relación entre la motivación del clima institucional y el desempeño 
docente en el Nivel Primaria de la Institución Educativa Pública “San Ramón” 
de Ayacucho, en el año 2017. (tb=0,234; p<0,05). Los docentes tienen 
percepción media sobre la motivación y percepción óptima sobre el 
desempeño docente. (Tabla 06). 
 
4. No existe relación entre la confianza del clima institucional y el desempeño 
docente en el Nivel Primaria de la Institución Educativa Pública “San Ramón” 
de Ayacucho, en el año 2017. (tb=0,196; p<0,05). Los docentes tienen 
percepción media sobre la confianza y percepción óptima sobre el desempeño 
docente. (Tabla 07). 
 
5. No existe relación entre la participación del clima institucional y el desempeño 
docente en el Nivel Primaria de la Institución Educativa Pública “San Ramón” 
de Ayacucho, en el año 2017. (tb=0,255; p<0,05). Los docentes tienen 
percepción media sobre la participación y percepción óptima sobre el 











































1. La Dirección del Nivel Primaria de la Institución Educativa Pública “San 
Ramón” de Ayacucho, frente a los resultados del presente estudio, debe tomar 
y asumir decisiones urgentes para optimizar el clima institucional para 
fortaleceré el desempeño docente. 
 
2. Los docentes del Nivel Primaria de la Institución educativa Pública “San 
Ramón” deben tener reuniones constantes para el intercambio de 
experiencias educativas, buscando mantener adecuada comunicación, 
motivación, confianza y participación, con la finalidad de mejorar el 
desempeño profesional. 
 
3. Las autoridades superiores, como la UGEL Huamanga, deben propiciar 
reuniones permanentes con los directores de las Instituciones Educativas de 
su jurisdicción para tratar sobre el tema de clima institucional y mejorar en la 
práctica, este álgido problema educativo de la región. 
 
4. Los maestristas de la Universidad César vallejo deben realizar investigaciones 
sobre el tema, dirigidas por separado con poblaciones del entorno comunal 
educativo, por ejemplo padres de familia; para su mejor comprensión y de esa 
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ANEXO N° 02 
INSTRUMENTOS 
CUESTIONARIO DE CLIMA INSTITUCIONAL 
 
ESTIMADO(A) PROFESOR(A): 
 El presente cuestionario es parte de un trabajo de investigación, por lo cual es anónimo. 
Tiene por objeto de averiguar sobre el Clima Institucional. Le agradecemos que marque con un aspa 
(X) las respuestas que crea correcta. Todas las respuestas son válidas. 
  
N° ÍTEMS BAJO MEDIO ALTO 
DIMENSIÓN COMUNICACIÓN 
1 ¿Cuál es el nivel de la comunicación, respecto a la fluidez de la 
información en la Institución? 
   
2 ¿Cómo considera la rapidez en el traslado de la información en la 
Institución Educativa? 
   
3 ¿Cómo considera el nivel de aceptación de las propuestas entre los 
miembros de la Institución Educativa? 
   
4 ¿Cómo considera Ud. La funcionalidad de las normas que afectan a la 
Institución Educativa? 
   
5 ¿Cómo inciden los espacios y horarios de la Institución Educativa en la 
comunicación? 
   
6 ¿Considera Ud. Que en la Institución Educativa se oculta información?    
DIMENSIÓN: MOTIVACIÓN 
7 ¿Cómo calificaría el grado de satisfacción existente en la Institución 
Educativa? 
   
8 ¿Cómo calificaría el grado de reconocimiento del trabajo que se realiza 
en la Institución Educativa? 
   
9 ¿Cómo le parece que percibe el profesorado su prestigio profesional, 
cómo cree que se valora? 
   
10 ¿Cómo considera que es el grado de autonomía existente en la 
Institución Educativa? 
   
11 ¿En qué grado le parece que el profesorado se siente motivado en la 
Institución Educativa? 
   
12 ¿Qué grado de motivación le otorga a las condiciones de trabajo en su 
institución? 
   
13 ¿Cuál es el grado de relaciones interpersonales en la Institución 
Educativa? 
   
DIMENSIÓN: CONFIANZA 
14 ¿Cómo calificaría el grado de confianza que se vive en la Institución?    
15 ¿Cómo calificaría el grado de sinceridad en las relaciones en su 
institución? 
   
16 ¿Considera Ud., que existe respeto por los espacios de cada integrante 
de la institución?  
   
17 ¿Qué grado de importancia le da al trato amical entre los compañeros 
de trabajo? 
   
18 ¿Considera Ud., útil reunirse fuera de la institución para continuar el 
trabajo de la institución educativa? 
   
DIMENSIÓN: PARTICIPACIÓN 
19 ¿Cómo le parece que es la participación en las actividades de la 
Institución Educativa por parte de los profesores? 
   
20 ¿En su opinión cuál es el grado de participación de los miembros del 
Consejo Educativo? 
   
21 ¿Cómo percibe Ud. la participación de los profesores en el Consejo 
Educativo? 
   
22 ¿Cómo propicia la participación el profesorado en las deliberaciones y 
decisiones entre docentes? 
   
23 ¿Cómo propicia la participación el profesorado en las deliberaciones y 
decisiones con los padres de familia? 
   
24 ¿Existe la tendencia del profesorado para formar parte de diversos 
grupos? 
   
25 ¿Cuál es el grado en que ayudan a los grupos formales en las 
actividades de la Institución Educativa? 
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26 ¿Cómo es el nivel de trabajo en equipo en su Institución educativa?    
27 ¿Cómo valora el desarrollo de las reuniones en la Institución Educativa?    
28 ¿Cómo considera la formación del profesorado para trabajar en equipo?    
29 ¿Cómo le parece el número/frecuencia de reuniones de su Institución 
Educativa? 
   
30 ¿En su Institución Educativa existe una buena coordinación entre los 
docentes? 
   
 
CUESTIONARIO DE DESEMPEÑO DOCENTE 
N° ÍTEMS BAJO MEDIO ALTO 
DIMENSIÓN: CAPACIDADES PEDAGÓGICOS 
1 ¿Usted demuestra que domina la temática en su asignatura?    
2 ¿Usted trata que sus clases sean interesantes?    
3 ¿Comunica en forma clara sus ideas y reflexiones?    
4 ¿Utiliza diferentes formas de trabajo en clase que favorecen el 
aprendizaje? 
   
5 ¿Utiliza diferentes formas de evaluación (reportes, ensayos, 
participación en clase, trabajo en equipo, proyectos, entre otros)? 
   
6 ¿Percibe que sus alumnos se aburren y distraen en clases, por ello les 
tienes que llamar la atención? 
   
DIMENSIÓN: EMOCIONALIDAD 
7 ¿Todo lo aprendido lo aplica con sus alumnos?    
8 ¿Genera en los estudiantes interés por realizar su propio aprendizaje?    
9 ¿El tema que tratará, le motiva a que busque información adicional?    
10 ¿Promueve los valores de honestidad, respeto, responsabilidad y 
colaboración? 
   
11 ¿Está disponible para resolver dudas o consultas de sus estudiantes en 
horas fuera de clases? 
   
12 ¿Promueve con responsabilidad el cuidado del medio ambiente?    
DIMENSIÓN: RESPONSABILIDAD EN EL DESEMPEÑO DE SUS FUNCIONES 
13 ¿Realiza proyectos de investigación?    
14 ¿Cumple con el horario de clase establecido?    
15 ¿Contribuye con aportaciones al logro de los objetivos de su Institución?    
16 ¿Participa en los comités, consejos, grupos de trabajo y demás 
comisiones cuyo fin es el mejoramiento de la vida institucional?  
   
17 ¿Participa en actividades (cursos, congresos, seminarios, foros, entre 
otros) de formación y actualización docente y de su disciplina? 
   
18 ¿Planifica sus sesiones de clase secuencialmente?    
DIMENSIÓN: RELACIONES INTERPERSONALES 
19 ¿Demuestra respeto por las ideas de sus alumnos?    
20 ¿Utiliza el espacio del curso para que el estudiantado realice 
investigación de acuerdo con su propio interés? 
   
21 ¿Propicia un ambiente adecuado?    
22 ¿Mantiene buenas relaciones humanas con el grupo de estudiantes?    
23 ¿Propone actividades que le permite desarrollar algunas de estas 
habilidades: analizar, comparar, clasificar, pensar de manera crítica o ser 
creativo? 
   
24 ¿Sus ideas se desarrollan en un ambiente de cordialidad?    
 





ANEXO N° 03 
VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTOS 
 
Confiabilidad del Clima Institucional: 
 







estandarizados N de elementos 
,945 ,951 30 
 
 
Estadísticas de total de elemento 
 
Media de 















Cronbach si el 
elemento se 
ha suprimido 
PREGUNTA 1 49,44 107,729 ,727 . ,942 
PREGUNTA 2 49,38 110,250 ,504 . ,944 
PREGUNTA 3 49,50 107,467 ,720 . ,942 
PREGUNTA 4 49,31 110,629 ,299 . ,946 
PREGUNTA 5 49,38 110,250 ,504 . ,944 
PREGUNTA 6 49,69 110,362 ,423 . ,944 
PREGUNTA 7 49,63 108,250 ,620 . ,943 
PREGUNTA 8 49,69 110,362 ,423 . ,944 
PREGUNTA 9 49,19 104,296 ,653 . ,942 
PREGUNTA 10 49,31 106,096 ,785 . ,941 
PREGUNTA 11 49,25 110,200 ,296 . ,947 
PREGUNTA 12 49,38 105,850 ,631 . ,943 
PREGUNTA 13 49,38 105,583 ,651 . ,942 
PREGUNTA 14 49,50 106,133 ,854 . ,941 
PREGUNTA 15 49,63 109,050 ,544 . ,943 
PREGUNTA 16 49,50 108,000 ,667 . ,942 
PREGUNTA 17 49,13 104,517 ,493 . ,946 
PREGUNTA 18 49,69 110,362 ,423 . ,944 
PREGUNTA 19 49,44 107,996 ,699 . ,942 
PREGUNTA 20 49,56 109,596 ,496 . ,944 
PREGUNTA 21 49,44 108,796 ,617 . ,943 
PREGUNTA 22 49,38 108,117 ,738 . ,942 
PREGUNTA 23 49,06 106,462 ,588 . ,943 
PREGUNTA 24 49,38 107,183 ,842 . ,941 
PREGUNTA 25 49,25 106,333 ,663 . ,942 
PREGUNTA 26 49,38 105,983 ,746 . ,941 
PREGUNTA 27 49,50 109,067 ,562 . ,943 
PREGUNTA 28 49,25 105,933 ,590 . ,943 
PREGUNTA 29 49,56 106,929 ,754 . ,942 






Confiabilidad del Desempeño docente: 
 







estandarizados N de elementos 
,937 ,954 24 
 
 
Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala 
si el elemento 
se ha suprimido 
Varianza de 
escala si el 









Cronbach si el 
elemento se ha 
suprimido 
PREGUNTA 1 62,47 44,410 ,556 . ,938 
PREGUNTA 2 61,47 48,267 ,735 . ,934 
PREGUNTA 3 61,53 48,124 ,558 . ,935 
PREGUNTA 4 61,47 48,267 ,735 . ,934 
PREGUNTA 5 61,67 46,667 ,655 . ,933 
PREGUNTA 6 61,87 45,838 ,696 . ,933 
PREGUNTA 7 61,47 48,267 ,735 . ,934 
PREGUNTA 8 61,73 46,067 ,705 . ,933 
PREGUNTA 9 61,53 48,124 ,558 . ,935 
PREGUNTA 10 61,47 48,267 ,735 . ,934 
PREGUNTA 11 61,73 46,067 ,705 . ,933 
PREGUNTA 12 61,47 48,267 ,735 . ,934 
PREGUNTA 13 62,47 44,410 ,556 . ,938 
PREGUNTA 14 61,47 48,267 ,735 . ,934 
PREGUNTA 15 61,73 46,067 ,705 . ,933 
PREGUNTA 16 62,20 46,886 ,392 . ,939 
PREGUNTA 17 61,87 45,838 ,696 . ,933 
PREGUNTA 18 61,53 47,838 ,618 . ,934 
PREGUNTA 19 61,73 46,067 ,705 . ,933 
PREGUNTA 20 61,73 46,924 ,570 . ,935 
PREGUNTA 21 61,53 47,838 ,618 . ,934 
PREGUNTA 22 61,73 46,067 ,705 . ,933 
PREGUNTA 23 61,60 47,686 ,545 . ,935 





Validez Estadística del Clima Institucional: 
 











 P1 2 2 2 1 2 2 2 1 1 2 2 2 1 1 2 0,75 
P2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 1 2 0,53 
P3 1 2 2 1 2 2 2 1 1 2 2 2 2 1 2 0,74 
P4 3 1 2 1 2 2 1 1 2 2 2 2 3 1 2 0,35 
P5 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 1 2 0,53 










P7 1 2 2 1 2 1 2 1 1 2 2 1 1 1 2 0,65 
P8 1 2 2 2 1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 2 0,46 
P9 1 2 2 1 3 3 2 1 1 2 2 3 3 1 2 0,69 
P10 2 2 2 1 2 2 3 1 1 2 2 2 2 1 2 0,80 
P11 1 3 2 2 1 1 3 1 3 2 2 2 2 1 2 0,36 
P12 1 2 2 2 2 1 1 1 1 2 2 3 3 1 2 0,67 








 P14 1 2 2 1 2 1 2 1 1 2 2 2 2 1 2 0,87 
P15 1 2 1 1 2 2 2 1 1 2 2 2 2 1 1 0,58 
P16 2 2 1 1 1 2 2 1 1 2 2 2 2 1 2 0,69 
P17 2 3 1 1 3 3 2 1 1 3 3 3 3 1 1 0,56 












P19 2 2 2 2 1 1 2 1 1 2 2 2 2 1 2 0,72 
P20 2 2 2 1 2 2 2 1 1 2 1 2 2 1 1 0,53 
P21 2 2 1 2 2 2 2 1 1 2 1 2 2 1 2 0,64 
P22 2 2 1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 1 2 0,76 
P23 3 2 2 2 2 3 2 1 1 2 2 2 2 1 3 0,63 
P24 1 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 1 2 0,85 
P25 2 2 2 2 1 2 2 1 1 2 2 2 2 1 3 0,69 
P26 2 2 2 1 3 1 2 1 1 2 2 2 2 1 2 0,77 
P27 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 2 2 1 1 2 0,59 
P28 2 1 2 2 2 1 3 1 1 2 2 3 3 1 2 0,63 
P29 1 2 2 1 2 1 1 1 1 2 2 2 2 1 2 0,77 











Validez estadística de Desempeño docente: 
 




















P1 2 2 2 1 1 2 1 3 3 3 1 2 2 3 1 0,63 
P2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 0,75 
P3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 0,59 
P4 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 0,75 
P5 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 0,69 











 P7 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 0,75 
P8 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 0,74 
P9 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 0,59 
P10 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 0,75 
P11 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 0,74 






















  P13 2 2 2 1 1 2 1 3 3 3 1 2 2 3 1 0,63 
P14 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 0,75 
P15 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 0,74 
P16 2 2 3 2 3 2 1 3 1 3 3 2 2 2 2 0,47 
P17 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 0,73 


















S P19 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 0,74 
P20 3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 0,62 
P21 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 0,65 
P22 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 0,74 
P23 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 0,58 
















ANEXO N° 04 
MATRIZ DE CONSISTENCIA 
TÍTULO: Clima institucional y desempeño docente en el Nivel de Educación Primaria. Ayacucho, 2017. 
AUTOR: Br. Allccahuamán Aronés, Fredy 
PROBLEMA OBJETIVO HIPÓTESIS VARIABLES E 
INDICADORES 
MARCO TEÓRICO MARCO METODOLÓGICO 
Problema General. 
¿Cómo se relaciona el clima 
Institucional y el desempeño 
docente en el Nivel de Educación 
Primaria de la Institución 




¿Cómo se relaciona la 
comunicación y el desempeño 
docente en el Nivel de Educación 
Primaria de la Institución 
Educativa Pública “San Ramón”. 
Ayacucho, 2017? 
  
¿Cómo se relaciona la 
motivación y el desempeño 
docente en el Nivel de Educación 
Primaria de la Institución 
Educativa Pública “San Ramón”. 
Ayacucho, 2017?  
 
¿Cómo se relaciona la confianza 
y el desempeño docente en el 
Nivel de Educación Primaria de 
la Institución Educativa Pública 
“San Ramón”. Ayacucho, 2017?  
 
¿Cómo se relaciona la 
participación y el desempeño 
docente en el Nivel de Educación 
Primaria de la Institución 




Establecer la relación entre el 
clima institucional y el 
desempeño docente en el Nivel 
de Educación Primaria de la 
Institución Educativa Pública 
“San Ramón”. Ayacucho, 2017.  
 
Objetivos específicos: 
Definir la relación entre la 
comunicación y el desempeño 
docente en el Nivel de 
Educación Primaria de la 
Institución Educativa Pública 
“San Ramón”. Ayacucho, 2017. 
  
Interpretar la relación entre la 
motivación y el desempeño 
docente en el Nivel de 
Educación Primaria de la 
Institución Educativa Pública 
“San Ramón”. Ayacucho, 2017. 
 
Examinar la relación entre la 
confianza y el desempeño 
docente en el Nivel de 
Educación Primaria de la 
Institución Educativa Pública 
“San Ramón”. Ayacucho, 2017. 
 
Demostrar la relación entre la 
participación y el desempeño 
docente en el Nivel de 
Educación Primaria de la 
Institución Educativa Pública 
“San Ramón”. Ayacucho, 2017. 
 
Hipótesis General 
El clima Institucional se 
relaciona directa y positivamente 
con el desempeño docente en el 
Nivel de Educación Primaria de 
la Institución Educativa Pública 
“San Ramón”. Ayacucho, 2017.  
 
Hipótesis específicas: 
 La comunicación se relaciona 
directa y positivamente con el 
desempeño docente en el Nivel 
de Educación Primaria de la 
Institución Educativa Pública 
“San Ramón”. Ayacucho, 2017. 
  
La motivación se relaciona 
directa y positivamente con el 
desempeño docente en el Nivel 
de Educación Primaria de la 
Institución Educativa Pública 
“San Ramón”. Ayacucho, 2017. 
 
La confianza se relaciona directa 
y positivamente con el 
desempeño docente en el Nivel 
de Educación Primaria de la 
Institución Educativa Pública 
“San Ramón”. Ayacucho, 2017. 
 
La participación se relaciona 
directa y positivamente con el 
desempeño docente en el Nivel 
de Educación Primaria de la 
Institución Educativa Pública 
“San Ramón”. Ayacucho, 2017. 
Variable 1: Clima 
organizacional 
COMUNICACIÓN: 
 Nivel de comunicación 
 Funcionalidad de formas 
MOTIVACIÓN: 
 Grado de satisfacción 
 Valor profesional 
CONFIANZA: 
 Sinceridad en las 
relaciones 
 Trato amical 
PARTICIPACIÓN: 
 Participación en 
actividades  
 Trabajo en equipo 
 




 Dominio del tema 
 Estrategias de E-A 
EMOCIONALIDAD: 
 Promoción de valores  
 Interés por el aprendizaje 
RESPONSABILIDAD EN EL 
DERSEMPEÑO DE SUS 
FUNCIONES: 
 Proyectos de investigación 
 Actividades académicas 
RELACIONES 
INTERPERSONALES: 
 Respeto a ideas 




 Tipos de clima 
institucional. 
 Niveles del clima 
institucional. 











Tipo de estudio: 
No experimental 
Diseño de investigación: 
Descriptivo correlacional y 
transversal  
Población 
34 docentes y directivos de 
Primaria de la Institución 
Educativa Pública “San 
Ramón” de Ayacucho, 2017. 
Muestra 
34 docentes del Nivel 
Primaria de la Institución 
Educativa Pública “San 




Cuestionario de encuesta 
Análisis de datos: 
Se realizó descriptiva e 
inferencialmente, mediante 
tablas de frecuencias y la 
prueba de hipótesis con Tau 
b de Kendall, al 95% de 
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1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 1 
2 3 2 2 2 2 1 3 3 2 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 1 3 3 2 3 2 3 
3 2 1 1 2 2 1 2 2 3 3 2 1 2 2 2 1 2 1 1 1 2 2 2 1 1 2 2 2 1 2 
4 2 2 2 2 3 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
5 3 2 3 2 3 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 
6 2 2 2 1 2 1 1 1 3 1 1 2 1 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 
7 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 2 3 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 3 1 2 3 2 3 2 3 
8 1 1 1 2 2 3 1 1 2 2 1 1 1 1 2 2 3 3 2 1 1 2 2 3 2 2 1 3 1 2 
9 2 3 2 2 1 1 1 1 2 3 1 1 1 1 1 2 2 1 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 
1
0 2 1 1 3 2 3 1 1 1 2 1 1 2 1 1 2 2 3 2 2 2 2 3 1 2 2 2 2 1 2 
1
1 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 
1
2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 
1
3 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 
1
4 2 2 2 2 2 2 2 1 3 2 1 2 2 2 2 1 3 2 1 2 2 2 2 2 1 3 2 2 2 2 
1
5 2 2 2 2 2 2 1 1 3 2 1 1 1 1 2 2 3 3 1 2 2 2 3 2 2 1 1 1 1 1 
1
6 2 2 2 1 2 1 2 2 2 3 3 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 3 1 1 
1
7 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
1
8 1 2 1 2 2 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
1
9 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
2
0 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
2
1 2 2 2 2 2 2 1 1 3 2 2 3 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 
2
2 1 1 2 3 2 2 1 1 3 2 2 3 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 1 3 2 2 
2
3 1 1 1 1 2 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
2
4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 1 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 
2
5 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 1 2 1 2 2 1 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 
2
6 2 3 2 3 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 1 2 1 3 2 2 2 3 2 3 3 2 3 2 2 
2
7 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 2 3 2 2 
2
8 2 2 2 2 2 1 2 3 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
2
9 2 2 2 2 2 1 2 3 3 2 3 3 2 2 2 1 2 3 1 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 
3
0 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 
3
1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
3
2 2 2 2 2 2 2 1 1 3 2 2 3 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 
3
3 1 1 2 3 2 2 1 1 3 2 2 3 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 1 3 2 2 
3














































1 3 3 3 3 3 1 2 2 2 3 2 2 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 
2 2 3 3 3 2 1 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 
4 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
5 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 
6 3 3 3 3 3 1 3 3 2 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 2 3 3 2 3 
7 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
8 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
9 3 3 3 3 2 1 2 3 3 2 3 2 1 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 
1
0 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 
1
1 3 3 3 3 2 1 3 3 2 3 2 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 2 3 
1
2 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
1
3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 1 3 3 2 2 2 3 2 2 3 2 3 
1
4 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 1 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 
1
5 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 
1
6 3 3 3 3 2 2 2 3 2 3 3 2 1 3 2 1 2 2 3 2 3 3 2 3 
1
7 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
1
8 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 
1
9 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
2
0 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 
2
1 3 3 3 3 2 1 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 
2
2 3 3 3 3 2 1 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 
2
3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 
2
4 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 1 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 
2
5 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 
2
6 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 
2
7 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 
2
8 3 3 3 3 3 1 3 1 1 3 2 3 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
2
9 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 
3
0 3 3 3 3 3 1 3 3 2 3 3 3 2 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 
3
1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 
3
2 3 3 3 3 2 1 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 
3
3 3 3 3 3 2 1 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 
3










Sub Director de Primaria de la I.E.P. “San Ramón” - Ayacucho 
 
 





Visitando salones para el llenado del instrumento 
 
 
Visitando el 6° “D” 
